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Abstract	  
This paper investigates how different backgrounds of workers, affect their perception 
of motivation in the workplace. In the study we have worked with theories from 
theorists such as Axel Honneth, Frederick Herzberg and Abraham Maslow. The 
method that has been used in this paper is qualitative research. The study is based on 
interviews with three different workers, one from China, and two from Denmark. The 
three interviewees all currently live and work in Denmark. The study includes an 
analytical discussion, which is based on six different themes: recognition, ambition, 
economy, social aspect, responsibility and the balance between work and spare time. 
Following the analytical discussion, the paper concludes that there is in fact a 
noticeable difference between Danish and Chinese workers, in their perception of 
motivation. Especially in the social aspect and the balance between work and spare 
time, the paper shows a difference that can be attached to the workers backgrounds.  	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1. Indledning 
1.1. Motivationsafsnit: 
I den verden, vi lever i, er det almindeligt at have medarbejdere fra flere kulturer i 
samme afdeling. Kina er et land i god økonomisk progressiv udvikling, og mange 
virksomheder er derfor interesserede i at kunne begå sig på det kinesiske marked. 
Grundet den store interesse for Kina bliver flere og flere kinesere ansat i vestlige 
virksomheder. Deres funktioner kan være forskellige, men som oftest fungerer de 
som bindeled mellem virksomheden og eksporten/importen til/fra Kina. Deres 
funktion som bindeleddet i handlen mellem Danmark og Kina kan være bestemt af 
naturligvis sproget, men muligvis også bestemt af, at medarbejdere med kinesisk 
baggrund arbejder anderledes end medarbejdere med dansk baggrund. Derfor har de 
bedre forudsætninger for at varetage denne rolle, da de har kendskab til den kinesiske 
arbejdskultur samt kender sproget. Dette projekt ønsker at undersøge, hvorvidt 
mennesker med kinesisk baggrund og folk med dansk baggrund motiveres, og om der 
er en forskel i deres opfattelser af motivation på en vilkårlig arbejdsplads. Dermed 
bliver formålet med projektet at undersøge, om mennesker med forskellige 
baggrunde også motiveres forskelligt, og om de tilmed grundlæggende har forskellige 
opfattelser af motivation.   
Svaret på et sådan spørgsmål kan være et vigtigt værktøj for den leder, der ønsker at 
øge motivationen hos den enkelte medarbejder ved at tage udgangspunkt i 
vedkommendes baggrund. Projektet koncentrerer sig dog om motivation af 
medarbejderen og har herved ikke selve virksomheden eller lederen i fokus.  
Vi er gået ind til dette projekt med en forforståelse om, at der er en forskel på, 
hvordan man bliver motiveret i forhold til, hvilken baggrund man har. Vi er af den 
opfattelse, at kinesiske og danske medarbejdere har forskellige tilgange til det at 
arbejde.  
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Vi forestiller os, at kinesere i arbejde er langt mere dedikerede til den virksomhed de 
tilhører, og at de arbejder for at fremme den pågældende virksomhed. De får løn af 
deres arbejdsgiver, og derfor er de forpligtede til at udføre et godt stykke arbejde. Vi 
antager, at de har en mere uselvstændig tilgang til arbejdet, og ikke arbejder blot for 
at fremme personlige interesser og karrieremål, men derimod arbejder for at tjene 
deres arbejdsgiver og endda med en lidt ydmyg indstilling. Derfor formoder vi også, 
at anerkendelse må have betydning for især den kinesiske medarbejders opfattelse af 
motivation, da dette bekræfter denne i dennes gode stykke arbejde.  
I modsætning til den kinesiske medarbejder formoder vi, at den danske medarbejder i 
langt højere grad har sine egne interesser for øje. Vi har den forforståelse, at danske 
medarbejdere har egen personlig udvikling som første prioritet og derefter kommer 
virksomhedens. Der er måske tale om en art ”hvor gærdet er lavest”-mentalitet hos de 
danske medarbejdere – hvordan man kan tjene flest penge uden at lægge alt for 
mange kræfter i det. Den danske medarbejder holder i langt højere grad på rettigheder 
og vil ikke slide sig selv op for et job. Desuden vil man have lov til at holde fri, når 
man går hjem fra arbejde. Dermed ikke sagt, at den danske medarbejder ikke også 
arbejder hårdt og dedikeret, men fokus er rettet mod personlig udvikling og 
derudover på de rettigheder, man som medarbejder har.  
Det, vi finder interessant, er undersøgelsen af, hvordan en kinesisk medarbejder 
motiveres i forhold til en dansk medarbejder og hvorvidt, der overhovedet findes en 
forskel i deres opfattelser af, hvad der er motiverende.  
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1.2. Problemfelt: 
I dag er virksomheder og organisationer i højere grad end tidligere interesserede i den 
enkelte medarbejders personlige udvikling og udvikling af kompetencer. 
Virksomhederne kan have en forestilling om, at desto mere tilpas en medarbejder er i 
virksomheden, desto mere motiveret er medarbejderen for at gøre et godt stykke 
arbejde. Derfor er det også vigtigt for virksomheden at forstå og motivere alle 
medarbejderne på tværs af baggrund og arbejdskultur.  
Arbejdspsykologen Frederick Herzberg hævder, at der er mange faktorer, der kan 
motivere en medarbejder, og dermed er det at gøre et godt stykke arbejde, her kaldet 
præstationen, kun en brøkdel af de aspekter, der er i spil, når man omtaler motivation 
af medarbejdere (Herzberg, 1959). Herzberg definerer i sin teori et komplekst 
motivationsbegreb, som han sammenholder med, hvad det betyder for 
medarbejderens job-utilfredshed og job-tilfredshed (Herzberg, 1959). Her påpeges 
det, at der også kan opstå en række udfordringer og problematikker ved motivation af 
medarbejdere. En udfordring kunne være, hvordan man motiverer en medarbejder 
med kinesisk baggrund frem for en med dansk baggrund? Kan der opstå konflikter 
hvis danskeren eksempelvis motiveres af lønnen, mens kineseren motiveres af 
anerkendelse fra ledere eller kollegaer – skal danskeren så bare have mere i løn end 
kineseren for samme arbejde, eller skal kineseren omvendt roses mere end danskeren, 
fordi det betyder mere for en kineser? Dette eksempel er ikke bevist men blot brugt 
for at illustrere hvilke udfordringer og problematikker, der kan følge med dette 
komplekse motivationsbegreb.        
Interessen for dette projekt er altså at undersøge, hvorvidt mennesker motiveres ens 
på arbejdspladsen, eller om deres baggrund påvirker forudsætningerne for hvilke 
situationer, de føler sig mest motiverede i.  
Hovedspørgsmålet er, om motivation er afhængigt af ens baggrund? 
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1.3. Problemformulering: 
Hvorvidt har nogle medarbejderes baggrund indflydelse på deres opfattelse af 
motivation i arbejdslivet?  
 
1.4. Arbejdsspørgsmål: 
- Hvordan beretter de adspurgte medarbejdere, at deres baggrund har betydning 
for deres oplevelse af motivation i arbejdslivet?  
- Hvilke udfordringer og problematikker oplever nogle medarbejder med 
henholdsvis kinesisk og dansk baggrund, der er forbundet med erhvervelsen af 
motivation på deres arbejdsplads? 
- Hvordan kan dette afspejles i erhvervelsen af motivation i arbejdslivet ud fra 
følgende faktorer: anerkendelse, ambitioner, det økonomiske aspekt, det 
sociale aspekt, ansvar og balancen mellem arbejde og fritid? 
 
1.5. Projektets operationalisering: 
I projektets analyse vil vi anvende forskellige teorier i sammenhold med de temaer, 
vores kvalitative forskningsinterview frembringer. Vi vil diskutere empirien overfor 
teori i forhold til hvilke faktorer, der motiverer henholdsvis en medarbejder med 
dansk baggrund og en medarbejder med kinesisk baggrund.  
Vi har valgt at anvende Herzbergs to-faktor-teori, der udlægger en række faktorer, 
der om muligt kan motivere en medarbejder. Desuden har disse faktorer, ifølge 
Herzberg, betydning for medarbejderens job-tilfredshed og job-utilfredshed. I 
projektet vil vi anvende Herzbergs faktorer til en diskussion med de temaer, vi finder 
relevante i vores interviews. Derudover kan empirien muligvis også bidrage til en 
anden fortolkning af faktorerne.  
Endvidere anvender dette projekt også Honneths teori om behovet for anerkendelse. 
Dette gør vi ud fra en forforståelse om, at anerkendelse må have en betydning for 
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medarbejderens følelse af motivation, hvilket både Honneth og Herzberg bekræfter 
(Honneth, 2005) (Herzberg, 1967). Honneth inddeler sin forståelse af anerkendelse i 
tre anerkendelsessfærer og beskriver, hvilken betydning det har at blive anerkendt i 
hver af sfærerne.  
Analysen vil også anvende Maslows behovsteori og diskutere denne overfor 
empirien. Maslow opererer med fem former for behov, der fremkommer hierarkisk 
hos individet. Maslow anvendes grundet en forståelse for, at behov og motivation 
unægtelig hører sammen og påvirker hinanden. Mangler man at få dækket et behov, 
er man motiveret for at få dette opfyldt, og det er også denne forståelse, Maslow 
arbejder ud fra.  
 
Projektets empiriske grundlag er tre kvalitative forskningsinterview med henholdsvis 
en medarbejder med kinesisk baggrund og to med dansk baggrund. Gennem disse 
interviews vil projektet opnå en forståelse for den enkelte medarbejders opfattelse af 
motivation, og herunder hvilke faktorer/aspekter de opfatter motiverende, eller i 
hvilke situationer de føler sig mest motiverede.  
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1.6. Begrebsafklaringer: 
Motivation: 
Begrebet motivation kan defineres som værende det, der bevirker al menneskets 
aktivitet og handlen (Den Store Danske Encyklopædi). Det vil sige, at mennesket 
motiveres i forskellige sfærer af deres liv (Honneth, 2000). Dette projekt omhandler 
medarbejderens motivation på arbejdspladsen og fokuserer derved kun på motivation 
i denne sfære. Dermed er motivation af den enkelte medarbejder i fokus. Det er 
individuelt samt kontekstafhængigt, hvad der motiverer én, og derudover hvordan 
man reagerer, når man motiveres. Derfor er det vigtigt at pointere, at en medarbejder, 
der føler sig yderst motiveret, ikke nødvendigvis er den medarbejder, der producerer 
mest eller er mest tilfreds med sit erhverv. Man skal herved skelne nøje mellem 
motivation, produktivitet og tilfredshed.   
 
Baggrund: 
Med baggrund refererer vi til medarbejderens opvækst og sociale herkomst, som vi 
antager, har stor indflydelse på, hvordan tilgangen til livets mange aspekter, herunder 
blandt andet tilgangen til arbejde, er. Det er derfor vigtigt at have medarbejderens 
baggrund in mente, og der skal antageligt tages hensyn til en medarbejder med 
kinesisk baggrund kontra en med dansk baggrund og vice versa.    
 
Arbejdskultur: 
Arbejdskultur er en dimension af hele kulturbegrebet, og den dimension, der opereres 
med i dette projekt. Den repræsenterer hele menneskets tankegang og opfattelse 
vedrørende deres erhverv og arbejdsgang. Vi formoder altså, at arbejdskulturen kan 
influere medarbejderens opfattelse af motivation, og hvordan den enkelte 
medarbejder individuelt motiveres.  
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Når projektet ønsker at undersøge, hvorvidt en medarbejders baggrund påvirker 
dennes opfattelse af motivation, er det fordi det ønsker at undersøge, hvorvidt den 
arbejdskultur, de medarbejdere af anden etnisk herkomst har været vant til i deres 
hjemland, påvirker deres opfattelse af motivation i henhold til deres nuværende 
arbejdskultur.  
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2. Baggrundskapitel 
For at undersøge hvorvidt motivation er afhængig af ens baggrund, er det dermed 
også nødvendigt at have en forståelse for, hvad baggrunden indeholder. Med 
udgangspunkt i Iben Jensens teori bringer følgende kapitler en definition af 
kulturbegrebet til en forståelse af baggrundskultur. Desuden fremstiller dette afsnit en 
afklaring af den kinesiske arbejdskultur, der skal bruges til at forklare, de forskelle i 
medarbejdernes opfattelse af motivation, der eventuelt vil forekomme mellem de 
adspurgte interviewpersoner.  
 
2.1. Kulturforståelse og kinesisk arbejdskultur: 
Iben Jensen skildrer mellem to kulturbegreber: det beskrivende og det komplekse. 
Hun mener, at begge disse er nødvendige for at beskrive et flerkulturelt samfund. 
Det beskrivende kulturbegreb er det, man betegner nationalkultur med. Det er de 
værdier, ideer, regler og normer, som går fra en generation til den næste (Jensen, 
2005:20).  Det beskrivende kulturbegreb karakteriseres derved som fællestræk inden 
for den enkelte nation samt som noget, der forandres langsomt over tid. 
Det komplekse kulturbegreb opstod efter antropologers kritik af det beskrivende 
kulturbegreb, da man påpegede, at en hel nation ikke kunne karakteriseres som et 
sammenhængende hele. Det komplekse kulturbegreb skal derfor ses som de værdier 
og betydninger, der skabes mellem mennesker inden for de forskellige fællesskaber 
(Jensen, 2005:21). Modsat det beskrivende kulturbegreb er kultur dermed ikke kun 
noget, man har og er født med, det er ligeså meget den måde, man agerer på. 
Det, man kender som nationalkultur, er derfor ikke ens for alle indenfor en nation. 
Faktorer som køn, alder og uddannelse kan have en ligeså stor betydning ifølge det 
komplekse kulturbegreb (Jensen, 2005:24). 
Dette projekt anvender det komplekse kulturbegreb og ved at kultur betyder mere end 
bare ens baggrund. I projektets tilfælde afgrænses det til at betyde, hvordan ens 
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baggrund og ens arbejdskultur påvirker ens opfattelse af motivation, og dermed 
inddrager vi ikke alle dimensioner af det komplekse kulturbegreb. 
 
2.1.1. Kulturel identitet: 
Er man født og opvokset i én kultur, imens man lever i en anden, kan der stilles 
spørgsmålstegn ved, om man føler sig splittet imellem disse kulturer. Iben Jensen, 
mener, at et menneske formes afhængigt af de mennesker, de omgås. Hun påpeger 
ydermere, at hvis man ser kulturel identitet ud fra den komplekse kulturforståelse, så 
bør et menneske ikke føle sig splittet mellem to kulturer, da det lægger dem naturligt 
at agere afhængigt af, hvem de er sammen med (Jensen, 2005:63). 
Det vil sige, at Iben Jensen påpeger, at en kineser, der arbejder i Danmark, formentlig 
vil være tillært den danske arbejdskultur og derfor ikke vil adskille sig på 
arbejdspladsen.  
 
2.2. Kinesisk arbejdskultur: 
For at finde frem til hvorvidt den kinesiske medarbejders baggrund har indflydelse på 
dennes oplevelse af motivation i arbejdslivet, vil projektet i dette afsnit forsøge at 
beskrive den kinesiske arbejdskultur og de vigtigste begreber herfra. 
Los Angeles Chinese Learning Center skriver, at et af de vigtigste begreber i det 
kinesiske arbejdsmiljø er guanxi. Guanxi betyder i hverdagssprog ”forhold”, men da 
det i beskrivelsen er relateret til arbejdsmiljøet, kalder man det forhold mellem 
medarbejdere. Den optimale guanxi opnår man ved en række autoritære mennesker, 
der er i stand til at håndtere vilkårlige situationer på en presset arbejdsplads. Los 
Angeles Chinese Learning Center skriver, at hvis en række medarbejdere har opnået 
den optimale guanxi, er det dette, der er afgørende for en succesfuld arbejdsplads, da 
den vil have indvirkning på minimering af både diverse risici, frustrationer og 
skuffelser. Ydermere skriver de, at kinesiske arbejdere, til forskel fra danske, mener, 
at guanxi ikke kun er afgørende for medarbejderne imellem, men at den er ligeså 
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vigtig at have til dem, de handler med. For kineserne er det vigtigt, at dem, de handler 
med, er nogle, man kan stole på, og at man skal bygge et venskabslignende 
tillidsforhold op, før en handel kan indgå. De mener også, at guanxi ikke blot bør 
optræde mellem firmaer eller forretninger, men den skal ligeså vel være der mellem 
de handlende individer (Webadresse 1). 
Som nævnt ovenfor består den optimale guanxi af udholdende autoriteter, og da det 
er afgørende for enhver arbejdsplads at opretholde denne guanxi for at opnå succes, 
opstår der et begreb, som er næsten lige så vigtigt: mianzi. Mianzi betyder facade 
eller at opretholde en facade. Chineseonthego.com skriver, at der med dette menes at 
bevare stolthed og værdighed. De beskriver også, at det er en vigtig del af den 
daglige rytme på en kinesisk arbejdsplads at kontrollere facaden, da tab af denne kan 
være afgørende for et individs plads i guanxi-netværket. Man kan bevare sin egen og 
andres plads i guanxi-netværket ved at benytte forskellige metoder, hvorpå man kan 
opretholde mianzi. Dette er blandt andet ved at ophøje andres mianzi gennem ros 
eller udtrykke sin taknemmelighed ved lejligheder, hvor vigtige mennesker er til 
stede. Derudover kan man redde andres mianzi ved at redde dem fra en pinlig 
situation. Til slut kan man bevare andres facade ved eksempelvis ikke at konfrontere 
dem med ubehagelige situationer eller ved bevidst at tabe til personen. På en kinesisk 
arbejdsplads bliver opretholdelse af facade ikke forstået som negativt - tværtimod, det 
indbyder til høflighed samt et behageligt arbejdsmiljø, og de forventer, at denne 
mianzi bliver benyttet af dem, de handler med, og det er netop derfor, at kineserne 
stiller disse krav om venskabslignende tillidsforhold til dem de handler med 
(Webadresse 2). 
Udover de positive sider, som mianzi fører med sig, er der også nogle negative sider, 
hvilket fører os videre til en meget brugt vending i det kinesiske sprog: ”mei wenti”, 
som betyder ”ingen problemer”. Chineseonthego.com skriver dog, at det under 
overfladen også kan betyde: ”problemer eksisterer, men der er ikke noget, der ikke 
kan klares”. Ulempen ved mianzi i dette tilfælde er, at hvis der opstår et alvorligt 
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problem, så benytterne kineserne sig alligevel af denne vending, da andet kan 
medføre tab af mianzi. Derudover skriver Chineseonthego.com, at det på en kinesisk 
arbejdsplads kan være svært at få ordentlig feedback, da opretholdelsen af egen og 
andres mianzi er så vigtig for at bevare en behagelig arbejdsplads, og at der derfor 
sjældent kommer negativ feedback. De problemer der så end måtte være, er derfor 
sværere at løse, da der ingen konfrontationer må opstå. 
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3. Teorikapitel 
3.1. Frederick Herzberg: 
I dette kapitel har vi valgt at bruge de danske oversættelser af Herzbergs faktorer, da 
vi derved bedre kan få en indsigt i definitionen på begreberne.    
 
Frederick Herzberg var en amerikansk arbejdspsykolog. Han levede fra 1923-2000, 
og hans mest kendte teori er to-faktor-teorien fra 1959, som er dette projekts primære 
teori.  
Herzbergs teorimetode er kvalitative interviews. Interviewpersonerne skulle 
identificere tidspunkter i deres arbejdsliv, hvor deres følelser omkring jobbet med 
sikkerhed var højere eller lavere end normalt (Hein, 2009:125) 
Hein skriver om Herzbergs teori følgende: 
 
 ”Man kan sagtens få medarbejderne til at gøre, som man ønsker – men det er dog ikke 
nødvendigvis ensbetydende med, at medarbejderne er motiverede” (Hein, 2009:122). 
 
3.1.1. To-faktor-teorien: 
Herzberg mener, at der er to afgørende faktorer, når medarbejderen motiveres: 
hygiejnefaktorer (vedligeholdelsesfaktor) og motivationsfaktorer.  
Job-tilfredshed og job-utilfredshed er forårsaget af forskellige faktorer i 
arbejdssituationen.  
 
”De faktorer, der fører til tilfredshed vedrører selve udførelsen af arbejdet; en 
mangel på en af disse fører ikke til utilfredshed men kun ikke-tilfredshed. De faktorer, 
som leder til utilfredshed, vedrører arbejdsomgivelserne, og hvis man fjerner en 
sådan faktor, resulterer det ikke i fuldkommen tilfredshed men betyder blot, at man 
ikke længere er utilfreds. Kun de faktorer, som fører til tilfredshed, er i stand til at 
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motivere individet til en speciel god udførelse af jobbet, og kaldes  
motivationsfaktorer.” (Herzberg, 1959:8)  
 
Når der opstår følelser omkring utilfredshed på jobbet, er det ikke følelser, der 
hænger sammen med jobbet, men de betingelser, der er omkring jobbet. Når arbejdet 
forekommer uretfærdigt og uorganiseret opstår der et usundt arbejdsmiljø. Faktorer 
involveret i disse situationer kalder Herzberg for ”hygiejne” (Herzberg, 1967: 113) 
Det vil sige, at hygiejnefaktorerne kan forebygge samt påvirke en medarbejders job-
utilfredshed, mens motivationsfaktorerne henholdsvis forøger og formindsker 
medarbejderens job-tilfredshed (Hein, 2009:136).  
 
3.1.2. Faktorerne: 
Herzberg opererer med nogle faktorer, der alle påvirker en medarbejders indstilling 
til sit job i en positiv eller negativ måde (Hein, 2009:128). 
Han observerede, at der var forskel på, hvordan disse faktorer virkede. Nogle faktorer 
blev der oftere relateret til i situationer, hvor medarbejderen havde følt utilfredshed 
og utilstrækkelighed, mens andre oftere blev relateret til i sammenhænge, hvor 
medarbejderen udviste høj tilfredshed og tilstrækkelighed med sit job (Hein, 
2009:136). 
Faktorerne er udtryk, der udløser følelser, som medarbejderen omtaler i forbindelse 
med forskellige situationer (Herzberg, 1959:74): 
− Anerkendelse: Hovedkriteriet for denne faktor er en vilkårlig 
anerkendelseshandling overfor medarbejderen. Kilden, der udfører 
anerkendelseshandlingen, kan være enhver eksempelvis lederen eller en 
kollega. En handling indeholdende opmærksomhed på medarbejderen, ros eller 
kritik er involveret (Herzberg, 1959:74). 
− Præstation: Denne faktor indbefatter fiasko, mangel på præstation, en heldig 
afslutning på et stykke arbejde, løsning af problemer eller retfærdiggørelse. 
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Hovedidéen bag denne faktor er, at medarbejderen giver udtryk for at kunne se 
resultater i arbejdet (Herzberg, 1959:75). 
− Mulighed for vækst: Mulighed for vækst indeholder både det element, at 
medarbejderen er i stand til at bevæge sig op eller ned indenfor hans 
organisation, samt det element, at medarbejderen kan fremme sin egen 
situation gennem en videreudvikling af sine færdigheder indenfor sit fag 
(Herzberg, 1959:75). 
− Forfremmelse: Forfremmelse indbefatter en situation, hvor der sker en 
forandring i personens status eller position i firmaet. Dette er for eksempel, når 
en person flytter fra en afdeling af firmaet til en anden, uden en umiddelbar 
forandring i status, men med øget mulighed for ansvar i jobbet. Forfremmelse 
definerer dermed ikke kun egentlige forfremmelser i firmaet, men også når 
medarbejderen oplever øget ansvarlighed i jobbet (Herzberg, 1959:76).  
− Løn: Løn, som faktor, repræsenterer alle situationer, hvor kompensation er 
vigtig. Det kan eksempelvis fremstå negativt i forbindelse med uopfyldte 
forventninger om lønforhøjelser (Herzberg, 1959:76). 
− Mellem-menneskelige forhold: Disse forhold spiller en rolle i situationer, der 
indeholder anerkendelse og/eller statusændringer internt i firmaet eller 
politikken i firmaet: 
 
 ”Vi begrænsede imidlertid vor kodning af mellem-menneskelige forhold til de historier, 
hvor der er en faktisk mundtlig udtalelse om kendetegn ved interaktionen mellem den 
talende person og et andet menneske” (Herzberg, 1959:77).  
 
− Teknisk ledelse: Denne faktor dækker over ledelsens udvikling af 
medarbejdernes kompetencer eller mangel på samme, og hvorvidt 
arbejdslederen udviser retfærdighed eller uretfærdighed blandt sine 
medarbejdere. Desuden er denne kategori også udarbejdet fra udsagn om 
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arbejdslederens villighed eller uvillighed til at lære fra sig til medarbejderne 
(Herzberg, 1959:78). 
− Ansvar: Denne faktor er fremkommet af beskrivelser, hvor der opleves tab af 
tilfredshed eller en negativ holdning til arbejdet, der kommer fra manglende 
ansvar. Ansvar, som faktor, inkluderer ydermere de begivenhedsforløb, hvor 
informanten rapporterer, at denne føler sig utilfreds ved at få ansvar for sit eget 
eller andres arbejde (Herzberg, 1959:78). 
− Virksomhedspolitik og administration: ”Denne kategori beskriver de 
komponenter ved et begivenhedsforløb, hvor nogle generelle aspekter ved 
firmaet er en faktor” (Herzberg, 1959: 78). Der findes to karakteristika ved 
generel virksomhedspolitik og administration: ”Den ene havde at gøre med 
tilstrækkeligheden eller utilstrækkeligheden af virksomhedens organisation 
eller ledelse” (Herzberg, 1959:78).  
”Den anden slags generelle karakteristika ved virksomheden drejer sig ikke om 
utilstrækkelighed, men om skadelige eller gavnlige virkninger af virksomhedens politik” 
(Herzberg, 1959: 79). 
−  Selve arbejdet: Arbejdet bliver anvendt, når informanten nævner 
arbejdsudførelsen eller arbejdsopgaverne som førende til gode eller dårlige 
følelser vedrørende jobbet (Herzberg, 1959:79). 
− Faktorer i den private tilværelse: Der refereres til denne faktor, når arbejdet 
påvirker privatlivet ”Vi accepterede dog situationer, hvor nogle aspekter af 
arbejdet påvirkede den private tilværelse på en sådan måde, at virkningen var 
en faktor i svarpersonens følelser overfor sit arbejde” (Herzberg, 1959:79). 
− Status: Status forekommer når informanten nævner et vilkårligt tegn eller 
tilhørsforhold til status, som bliver en faktor i dennes følelser for sit arbejde 
(Herzberg, 1959:79). 
− Jobsikkerhed: Her er det, det objektive tegn på tilstedeværelse eller fravær af 
jobsikkerhed, der analyseres. Herunder fokuserer Herzberg på 
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ansættelsesvilkår, firmaets stabilitet eller ustabilitet, der fortæller om en 
persons sikkerhed i jobbet (Herzberg, 1959:80). 
 
3.1.3. Hygiejnefaktorer/vedligeholdelsesfaktorer:  
Hygiejnefaktorerne er følgende: teknisk ledelse, mellem-menneskelige forhold, løn, 
virksomhedspolitik og administration, og jobsikkerhed. Når disse faktorer forværres 
til et niveau, der er uacceptabelt for den ansatte, så mener Herzberg, at der kommer 
job-utilfredshed hos den enkelte medarbejder (Herzberg, 1967: 113). 
Herzbergs ærinde er at forebygge, at medarbejdere får psykiske lidelser, og ligesom 
god hygiejne forebygger fysiske sygdomme, kan man også forebygge utilfredshed og 
demotivation på arbejdspladsen gennem en tilstrækkelighed i opfattelsen af 
hygiejnefaktorerne (Hein, 2009:137).  
Når hygiejnefaktorerne nedprioriteres til et niveau, der er under det acceptable, 
udløser det job-utilfredshed. Det modsatte er dog ikke tilfældet, for når 
arbejdsforholdene er optimale, er medarbejderne ikke utilfredse dog heller ikke 
tilfredse. Det eneste, man kan forvente ved at opfylde medarbejdernes hygiejnebehov 
er at forebygge en ringe arbejdsmæssig præstation og utilfredshed (Hein, 2009:137). 
Herzberg mener, at det som hygiejne-faktorerne er med til, er forebyggelsen af 
utilfredshed på arbejdspladsen. Dette er der et behov for hos alle medarbejdere 
(Herzberg, 1967:115). 
 
3.1.4. Motivationsfaktorer: 
Motivationsfaktorerne er følgende: selve arbejdet, præstation, mulighed for vækst, 
ansvar og anerkendelse (Herzberg, 1967:80).  
De faktorer, der fører til positive arbejdsholdninger, gør det, fordi de tilfredsstiller 
individets behov for selvaktualisering i arbejdet. Motivationsfaktorerne dukker op, 
når en medarbejder føler sig motiveret, hvilket sker når medarbejderen føler sig 
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tilfreds med sit job og føler at have opnået succes eller kan se muligheder for vækst 
(Herzberg, 1967: 113). 
Herzberg mener, at når job-konteksten bliver karakteriseret som optimal, så vil man 
ikke opnå utilfredshed, men man vil derimod heller ikke få en positiv medarbejder 
(Herzberg, 1967: 114). 
De faktorer, som fører til positive job-holdninger for medarbejderen, forekommer 
fordi, at disse tilfredsstiller behovet for selvaktualisering for medarbejderen i dennes 
arbejde (Herzberg, 1967: 114).  Motivationsfaktorerne knytter sig dermed til 
menneskets behov for at præstere og realisere sig selv, og arbejdet er et af de 
væsentligste områder for et individs selvrealisering (Hein, 2009:137). 
 
3.1.5. Hygiejnefaktorer kontra motivationsfaktorer:  
Herzberg hævder, at hygiejne- og motivationsfaktorerne tilhører hver sin skala. Det 
vil sige, at det, der fungerer som en motivationsfaktor, ikke kan medføre job-
utilfredshed og demotivation, mens det, der er hygiejnefaktorer, ikke kan udløse job-
tilfredshed og motivation (Hein, 2009:141): 
 
”Herzberg pointerer, at i de job, hvor mulighederne for at udleve motivationsfaktorerne 
optimalt, er ringe, for eksempel ved udpræget rutinearbejde, bliver hygiejnefaktorerne 
særdeles vigtige som forebyggende foranstaltning” (Hein, 2009:138). 
 
Herzberg mener, at hygiejnefaktorernes funktion vil være at gøre arbejdet mere 
tåleligt for medarbejderen. Man kan ikke forvente opfyldelse af hygiejnefaktorerne – 
det er imod arbejdsmotivations struktur og natur. Jo mere en medarbejder får 
realiseret motivationsfaktorerne, jo mere vil han kunne acceptere en ringere 
opfyldelse af hygiejnefaktorerne (Hein, 2009:138). 
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Hein hævder om Herzberg: ”… at når hygiejnefaktorerne gør arbejdet mere 
udholdeligt, må det ikke forveksles med, at motivationen hos medarbejderen stiger” 
(Hein, 2009:138). 
Ifølge Herzberg er de motiverende faktorer dem, der opfylder medarbejderens behov 
for kreativitet, mens hygiejnefaktorerne derimod er dem, der tilfredsstiller 
medarbejderens behov for en retfærdig behandling på arbejdspladsen (Herzberg, 
1967:116).  
Herzbergs teori beskriver kompleksiteten af motivation, og derfor benytter vi denne 
som projektets primære teori.  
 
3.1.6. Kritik af Herzberg: 
En kritik af Herzbergs teori er, at han skelner skarpt mellem utilfredshed og 
tilfredshed. Altså Herzberg stiller dem skarpt op og tager ikke hensyn til, at der kan 
være en mellemvej mellem tilfredshed og utilfredshed. 
Derudover tager Herzbergs teori ikke højde for eksempelvis samfundsmæssige og 
individuelle forskelle, hvilket vil sige, at teorien ikke tager højde for de forskelle, der 
er på individer samt deres de forskellige oplevelser, historier og erfaringer, 
individerne har med sig i bagagen. 
Derudover er teorien baseret på et meget smalt empirisk grundlag. Han bruger 
enkelte faggrupper i analysen til at generalisere ud fra. Derfor kan det være svært at 
bruge Herzbergs teori på andre faggrupper, da han ved at vælge nogle bestemte 
faggrupper har afgrænset sig fra resten.  
Herzberg har lavet sin undersøgelse ved at lave 200 interviews med medarbejdere 
(Hein, 2009:126), og derfor er det en meget lille og ikke repræsentativ del, der er det 
empiriske grundlag for teorien. Herzberg og hans kollegaer har dog efter 1959 lavet 
yderligere 12 undersøgelser med i alt 1685 interviewpersoner, der har bekræftet de 
oprindelige analyseresultater (Hein, 1959:127).  
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Kritikken af Herzbergs teori prøver projektet at opveje ved at lade vores egen empiri 
italesætte nogle faktorer/temaer, der er forskellige fra Herzbergs. Dermed kan man 
diskutere empirien overfor Herzbergs teori.  
Endnu et kritikpunkt ved undersøgelsen er, at den forudsætter:  
 
”… at respondenterne rent faktisk er i stand til at placere deres egne følelser omkring 
arbejdet på et kontinuum og ud fra dette udvælge episoder, som relaterer til ekstremerne” 
(Hein, 2009:127).  
 
Man kan som forsker ikke vide, hvorvidt ens interviewpersoner er i stand til dette, og 
ønskede man at påvise Herzbergs teori, ville sådanne interview være overflødige.  
Herzbergs teori er desuden lidt forældet og opererer med et mindre moderne individ i 
forhold til det, dette projekt opererer med. Derfor vælger projektet at diskutere 
teorien med empirien, så teorien udfordres af den nyindsamlede empiri. 
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3.2. Axel Honneth: 
For at undersøge om motivation er kulturafhængigt, er det nødvendigt at forstå de 
bagvedliggende faktorer, der danner emotionel følelse af motivation hos 
medarbejderen. 
Ud fra empirien kan det udledes, at anerkendelse er en betydningsfaktor i 
motivationen af medarbejderen, hvilket også indgår i Herzbergs teori. Af den grund 
bestræber følgende afsnit sig på at frembringe betydningen bag begrebet 
anerkendelse gennem Axel Honneths teori om behovet for anerkendelse. 
 
3.2.1. Individets behov for anerkendelse: 
”Anerkendelse betegner den ekspressive handling, hvor en anden person gives 
anseelse.” (Honneth, 2000:22). Anerkendelse består, med udgangspunkt i Honneths 
definition af anerkendelse, af tre sfærer. Alle sfærer er essentielle led i individets 
udvikling fra spæd til voksen (Honneth, 2000:14). Hver enkel anerkendelsessfære 
skal erfares, for at individet som helhed kan tildele sig de tre grundlæggende former 
for forholden til sig selv. De tre former er selvtillid, selvagtelse og selvværdsættelse. 
Anerkendelse af individet bevirker en opretholdelse af de tre former. Hvis formerne 
ikke realiseres, vil konsekvenserne være uligevægt i de tre anerkendelsessfærer, 
hvilket vil skabe uligevægt hos individet.  
Anerkendelse er derfor en nødvendighed for, at individet har et tilfredsstillende liv. 
De tre anerkendelsessfærer er privatsfæren, herunder familie og venskaber, den 
retslige sfære og den solidariske sfære, som råder over kulturelle, politiske og 
arbejdsmæssige fællesskaber (Honneth, 2005:95).  
 
Den første anerkendelsessfære er privatsfæren. Den er unik i sin form, idet kærlighed, 
som hører ind under denne sfære, ifølge Honneth skaber forudsætningen for 
individets ageren i et intersubjektivt forhold. Det gensidige kærlighedsforhold ruster 
individet til erkendelse af at være led i et emotionelt og afhængigt forhold. Gennem 
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relationen til det andet individ lærer man, hvorledes ens eget og modpartens 
anerkendelsesbehov opfyldes. Familien og venskaberne muliggør etableringen af det 
intime indblik hos den anden part i form af værdier, indstillinger og ressourcer. 
Herigennem vedligeholdes den fundamentale selvtillid (Honneth, 2005:106). 
Individets grundlag for dens agerren i sociale og samfundsmæssige fællesskaber 
dannes i privatsfæren.  
Den anden anerkendelsessfære er den retslige sfære. Gennem de universale 
rettigheder, som man tildeles i samfundet, lærer individet, som medaktør i samfundet, 
at få selvrespekt. Individet bliver derfor i stand til at indgå i retsmæssige relationer. 
Anerkendelsen opstår herigennem af de rettigheder, der sikrer individet mulighed for 
realisering gennem handlefrihed i samfundet (Honneth, 2005:120).  
 
Den tredje form for anerkendelsessfære er den solidariske sfære. I denne sfære bliver 
individet anerkendt for dens positive engagement og deltagelse i samfundets 
fællesskaber (Honneth, 2000:16). Denne anerkendelse beror sig på individets unikke 
kvaliteter og specialiteter, som individet bidrager med i samfundet. Der skabes en 
praktisk værdsættelse af individet som medlem af et trofast fællesskab, hvorigennem 
anerkendelsen opleves (Honneth, 2005:129). 
 
Anerkendelsessfærerne fremstilles, som havende en afgørende betydning for 
individets udvikling:  
 
”Anerkendes individet ikke, eller er det ude af stand til at få følelsesmæssig støtte, kognitiv 
agtelse eller respekt og social agtelse, risikerer det at miste det positive forhold til sig selv, 
som er grundliggende for dets udvikling” (Honneth, 2000:18). 
 
Det står derfor klart, at anerkendelse er et vigtigt led i subjektets positive udvikling. 
Den manglende anerkendelse og de dertilhørende krænkelser, skaber ifølge Honneth 
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forudsætningen for den moralske forståelse (Honneth, 2000:18). De negative 
oplevelser af den manglende anerkendelse eller emotionel støtte skaber derfor en 
forbindelse mellem anerkendelse og moral. Hvorvidt det er de negative eller positive 
procedurer, der skaber grundlag for individets moralske læring, er ikke interessant for 
projektet. Det interessante er, at anerkendelse og moral har en forbindelse. 
Projektets empiri viser umiddelbart ingen tegn på, at moral påvirker motivationen, 
men det er vigtigt at have forbindelsen mellem moral og anerkendelse for øje. I 
analysen vil det blive undersøgt, om individer fra forskellige kulturbaggrunde kan 
tildeles anerkendelse på forskellige måder, da sandsynligheden for afvigelser i 
anerkendelsessfærerne kan være en realitet, idet privatsfæren, den retslige sfære og 
den solidariske sfære kan tænkes at være forskellige, når man undersøger individer 
fra andre kulturbaggrunde end den vestlige. Generelt tillader Honneths teori, at 
projektet systematisk kan inddele interviewpersonernes udtalelser om, hvorfra 
behovet for anerkendelse stammer. Er anerkendelse lige vigtigt for individer med 
forskellige baggrunde på arbejdspladsen? Den form for anerkendelse, hvilken 
projektet på forhånd lægger op til, er anerkendelsen i arbejdsregi og på 
arbejdspladsen, hvor anerkendelse opstår gennem social værdsættelse. I forlængelse 
heraf skaber arbejdspladsen muligheder for individets identitetsdannelse. Dette sker i 
kraft af erfaringen af anerkendelse, som hænger sammen med den samfundsmæssige 
indretning og fordeling af arbejdet – fordi den kulturelle forforståelse af 
arbejdsopgaver og hierarki dannes i samspil med den sociale værdsættelse, som det er 
muligt for medarbejderen at opnå indenfor virksomheden gennem erfaringer og de 
hertil tilegnede egenskaber (Honneth, 2000:46). Det er ikke selve identitetsdannelsen, 
der er interessant for projektet, men hvorvidt individet anerkendes på arbejdspladsen. 
Når man kommer fra en anden baggrundskultur end den vestlige, kan den 
samfundsmæssige indretning og opfattelse af arbejdet være anderledes end vores. 
Derfor har medarbejderen andre, flere, færre, bedre eller dårligere muligheder – og 
derfor andre behov og forventninger til arbejdet og værdsættelsen hertil: 
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”Anerkendelsens forskelligartede betydningsindhold (vil) til enhver tid (være) 
forbundet med særskilte moralske perspektiver” (Honneth, 2000:79). Det kan derfor 
være interessant at undersøge, hvorvidt baggrunden og ens moralske opfattelse 
hænger sammen. Ud fra Honneths synspunkt er der en klar kobling mellem moral og 
samfund. Idet vi bevæger os over i en anden moralsk forståelse, vil samfundet også 
ændre sig, hvis man følger Honneths tankegang. Den moralske opfattelse, hvilket kan 
påvirke forventningerne og behovet for anerkendelse hos medarbejderen, er derfor på 
sin vis baggrundsafhængigt. Hertil skal det overvejes, hvorvidt anerkendelse er den 
eneste faktor, individet har en forudindtaget opfattelse af, grundet sammenspillet med 
moralen. Desto mere påvirket individet er af samfundets moral, desto mere 
kulturafhængigt vil behovet for anerkendelse være. Hvis anerkendelse viser sig at 
være kulturafhængigt, er det tænkeligt, at andre faktorer viser sig at være det samme. 
Dette er et interessant spørgsmål, der vil bringe projektet tættere på en forståelse af, 
om motivation er afhængigt af ens baggrund. 
Eftersom Honneth ikke omtaler andre faktorer end anerkendelse, benyttes hans teori i 
dette projekt som sekundær teori.  
 
3.2.2. Kritik af Honneth:  
Axel Honneth hævder blandt andet, at vores identitet afhænger af anerkendelse, og at 
et menneske derved ikke kan udvikle en personlig identitet uden anerkendelse 
(Honneth, 2006:8). Herved tager Honneth i høj grad ikke højde for spørgsmålet 
omkring, hvorvidt det er tilstrækkeligt kun at tale om anerkendelse i forbindelse med 
udviklingen af identitet. For kunne det tænkes, at der også var andre faktorer, der 
gjorde sig gældende i et individs identitetsudvikling, vil Honneths teori vise sig at 
være ufuldstændig. I forlængelse af dette, mener Honneth ydermere, at selvom idealet 
om det gode liv ændrer sig i takt med tiden, forbliver betingelserne herfor de samme 
(Honneth, 2006:9). Hertil synes man at kunne diskutere, hvorvidt nutidens samfund 
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og globalisering kan have en indvirkning på disse betingelser og altså derved i nogen 
grad gøre denne regel ugyldig? Honneth differentierer også, som tidligere nævnt, sit 
anerkendelsesbegreb i tre forskellige anerkendelsessfærer. Denne opdeling kan dog i 
virke som en forenkling af den menneskelige handlen, og det kan derfor diskuteres 
om denne form kan have en udelukkende effekt.  
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3.3. Abraham Maslow: 
Abraham Harold Maslow (1908-1970) var en amerikansk psykolog, og er 
ophavsmand til behovshierarkimodellen (Hein, 2009:67). Formålet med Maslows 
teori: 
 
”Maslow ville ikke fokusere på enkeltdele af motivationen, men derimod skabe et samlet 
billede af den menneskelige natur. Han hævder, at individet er et integreret hele, og dermed 
er hele individet, der er motiveret og ikke kun en del af det” (Hein, 2009:70). 
 
Behovshierarkiteoriens grundtanke er, at al menneskelig adfærd er betinget og styret 
af udækkede behov: 
 
”Udækkede behov er styrende for individets adfærd, fordi man vil søge at få dem dækket. Når 
et behov er udækket, dominerer det hele organismen, og alt er fokuseret på det udækkede 
behov i en sådan grad, at det kan synes, som om det er det eneste behov, der eksisterer” 
(Hein, 2009:71).  
 
Når et behov er helt eller tilstrækkeligt dækket, vil det næste behov i 
behovshierarkimodellen fremkomme for individet som det motiverende (Hein, 
2009:72): 
 
”Når et behov har været rimeligt dækket igennem en længere tid, vil det ikke længere fungere 
som en aktiv determinerende faktor for adfærd, men bliver i stedet til et potentielt behov. 
Potentielle behov kan opstå på et tidspunkt, hvis de igennem længere tid ikke er dækket” 
(Hein, 2009:72). 
 
Maslow skelner mellem fem forskellige behov:  
1: Fysiologiske behov, 2: Sikkerhedsbehov, 3: Behov for tilhørsforhold, 4: 
Agtelsesbehov, 5: Selvaktualiseringsbehov. 
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De fysiologiske behov er biologiske og fysiologiske processer. Disse skaber lyst eller 
trang hos det enkelte individ, så det kan dække behovene for eksempel sult, tørst, 
hvile, sex og lignende, og det er det mest dominerende af alle behov (Hein, 2009:72): 
 
 ”Når disse behov er konstant tilfredsstillet, vil de ophøre med at eksistere som aktive 
determinanter for adfærden. Nu eksisterer de kun potentielt, forstået på den måde, at de kan 
dukke op igen og dominere organismen, hvis de tilsidesættes gennem længere tid” (Hein, 
2009:73). 
  
Sikkerhedsbehovet er, når ovenstående behov er dækket, så vil dette behov blive 
vækket. Dette omfatter behov som stabilitet, beskyttelse, frihed for angst og kaos, 
struktur, lov og orden, grænser og lignende (Hein, 2009:74). Hein påpeger 
vedrørende sikkerhedsbehovet: 
  
”Alt andet synes mindre vigtigt end behovet for sikkerhed – også det fysiologiske behov – 
fordi det må antages at være dækket i sådan en grad, at det undervurderes” (Hein, 2009:74).  
 
Behovet for tilhørsforhold opstår, når de to ovenstående behov er dækket. Dette 
behov indeholder dét at give og modtage affektion. Såfremt dette behov er udækket, 
vil mennesket rumme en følelse af ensomhed, og derfor længes efter en relation i en 
vilkårlig gruppe eller en familie (Hein, 2009:75).  
Agtelsesbehovet kan deles op i to: Det første sæt af agtelsesbehov handler om det 
indre og kommer af et ønske om styrke, præstation, tilstrækkelighed og kompetence 
eller lignende. Det andet handler om det ydre og kommer af ønsket om prestige, 
omdømme, status og så fremdeles. Når dette behov er dækket, fører det til en følelse 
af selvtillid og forhøjet selvværd. Når det er udækket, fører det til en følelse af 
eksempelvis mindreværd og utilstrækkelighed eller lignende (Hein, 2009:75). 
Selvaktualiseringsbehovet adskiller sig fra de fire første behov, og det fremstår som 
værende det motiverende for individet, når de fire ovenstående behov er tilstrækkeligt 
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dækkede. Dette behov indeholder en tro mod naturen, og en tro på at individet skal 
gøre det, de er bedst til (Hein, 2009:76).  Selvaktualiseringsbehovet ophører ikke med 
at dominere organismen når det dækkes, men individet vil hele tiden motiveres af 
dette behov (Hein, 2009:76).  
 
3.3.1. Kritik af Abraham Maslow: 
Maslow er mere abstrakt end konkret, og hans værker bærer præg af en igangværende 
og ikke afsluttet tankeproces. Man kan også kritisere, at hans teorier ikke er 
videnskabeligt testede og empirisk underbyggede – men det kan opfattes som en 
misforståelse af Maslow, da han ikke fremsætter sine teorier og tanker som 
videnskabeligt i traditionel forstand, og det ikke er hans ærinde (Hein, 2009:95-96). 
Desuden er Maslows behovshierakiteori heller ikke af nyere dato, hvilket kan gøre 
den lidt forældet i forhold til vores projekt, der opererer med den nuværende 
medarbejder. Dette er også grunden til, at Maslow anvendes som sekundær teori og i 
sammenspil med andre teoretikere og projektets empiri.   
 
3.4. Sammenfattende teoriafsnit: 
I projektets undersøgelse er det relevant at diskutere, hvad motivation indbefatter ud 
fra vores teori. Begrebsafklaringen af motivation påpeger, at det er kontekstafhængigt 
og individuelt, hvad der motiverer én. Dette er i overensstemmelse med både 
Herzberg og Maslows teori.  
Herzberg opererer, som tidligere nævnt, med flere faktorer, der opdeles i henholdsvis 
vedligeholdelsesfaktorer og motivationsfaktorer. Han nævner dermed flere faktorer, 
der kan motivere mennesket, hvilket bevidner begrebets kompleksitet.  
Maslows behovshierarkimodel bekræfter det kontekstafhængige element ved 
opfattelsen af motivation.  Han mener, at man først vil søge efter at få stillet de 
fysiologiske behov og herefter bevæge sig længere op i modellen, hvor det til slut vil 
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være selvaktualiseringsbehovet, der motiverer en. Dermed er det afhængigt af, hvor 
højt man er kommet i behovshierarkimodellen, hvad der motiverer én, og herved er 
det kontekstafhængigt samt individuelt.  
 
For at forstå motivation, som begreb, er det væsentligt at sammenholde projektets 
valgte teorier overfor hinanden. Både Herzberg og Maslow bekræfter gennem deres 
teori sammenhængen mellem behov og motivation, og dermed er en 
sammenholdning mellem disse to teorier også muligt.  
Herzbergs to-faktor-teori opstiller en række faktorer, der henholdsvis kan 
vedligeholde arbejdsglæden hos medarbejderen eller motivere medarbejderen. Under 
hver af disse faktorer hører nogle behov, man kan få dækket i en tilfredsstillende eller 
utilfredsstillende grad. Dermed kan Herzbergs faktorer realiseres i en tilfredsstillende 
grad gennem Maslows behov.  
En medarbejder, der finder sin løn tilfredsstillende, vil derigennem kunne opfylde 
sine fysiologiske behov. Dette er illustreret i følgende skema: 
 
Fysiologiske behov ßà Løn 
 
 
Hermed bekræftes forbindelsen mellem Herzbergs løn-faktor, der er en 
vedligeholdelsesfaktor, og Maslows laveste behov i modellen – dette vil ifølge 
teorierne skabe en medarbejder med en mindre job-utilfredshed, der motiveres af det 
næste behov i behovshierarkimodellen: sikkerhedsbehovet. 
Sikkerhedsbehovet refererer til et menneskes følelse af stabilitet, orden og tryghed. 
Dette behov kan opfyldes, såfremt medarbejderen føler dennes jobsikkerhed 
tilstrækkelig tilfredsstillende. Jobsikkerhed, der er en af Herzbergs 
vedligeholdelsesfaktorer, fokuserer på medarbejderens ansættelsesvilkår samt 
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firmaets stabilitet eller mangel på samme, hvilket i den grad har en påvirkning på 
medarbejderens oplevelse af sikkerhedsbehovet. Dette ses nedenfor i skemaet: 
 
Sikkerhedsbehovet ßà Jobsikkerhed 
 
Det næste trin i Maslows model er, som tidligere nævnt, behovet for tilhørsforhold, 
hvilket omfatter menneskets behov for sociale relationer. Ifølge Herzberg er dette 
behov ikke motiverende for mennesket, eftersom dette kan realiseres gennem hans 
faktor vedrørende de mellem-menneskelige forhold, der jævnfør ham, kun påvirker 
vedligeholdelsen af arbejdsglæden og ikke medarbejderens opfattelse af motivation. 
Forbindelsen mellem Maslows behov for tilhørsforhold og Herzbergs faktor om 
mellem-menneskelige forhold er skitseret i det følgende skema: 
 
Behovet for tilhørsforhold ßà Mellem-menneskelige 
forhold 
 
I de tre ovenstående punkter modsiger Maslow og Herzbergs teorier hinanden, da 
Maslow, som sagt, hævder at et udækket behov udløser en motivation, mens 
Herzberg mener, at flere udækkede faktorer og dermed også behov kun udvises i en 
forringet job-utilfredshed. Når man derfor sammenholder teorierne med hinanden, 
ville de fysiologiske behov, sikkerhedsbehovet samt behovet for tilhørsforhold ifølge 
Herzberg ikke fortælle noget om medarbejderens opfattelse af motivation, men 
derimod kun noget om medarbejderens opfattelse af job-utilfredsheden og derved 
arbejdsglæden.  
Efter behovet for tilhørsforhold vil man ifølge Maslow motiveres af agtelsesbehovet, 
der både omhandler et indre behov for at lave en god præstation samt et ydre behov 
om at anerkendes for dette. For at sammenholde dette med Herzbergs teori, vil dette 
behov kunne dækkes af en følelse af tilstrækkelig tilfredshed omkring 
motivationsfaktorerne som præstation og anerkendelse. Præstation udvises, når en 
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medarbejder giver udtryk for at kunne se resultater i dennes arbejde, og dette er, 
jævnfør både Herzberg og Maslow, motiverende for mennesket. Dette er illustreret i 
skemaet nedenfor: 
 
Agtelsesbehovet ßà Anerkendelse 
Præstation 
 
Anerkendelse indeholder en handling, der tillægger opmærksomhed på 
medarbejderen og involverer en form for feedback. Ligesom med præstation, omtaler 
både Herzberg og Maslow også anerkendelse som værende et motiverende element 
for mennesket. Anerkendelse er også den faktor, der opereres med i Honneths teori. 
Han hævder ikke direkte, at anerkendelse har en betydning for et menneskes 
opfattelse af motivation, men derimod påpeger han, at anerkendelse er et 
grundlæggende element i menneskets udvikling i samfundet samt i forståelsen for 
samfundet. Honneth opererer med tre sfærer, hvori man kan anerkendes, og hver af 
disse udvikler forskellige evner hos mennesket. Det kan dermed konkluderes, at både 
Herzberg, Maslow og Honneth grundlæggende har den samme forståelse for 
anerkendelse. Anerkendes mennesket, udvikler man sig, og ifølge Herzberg og 
Maslow vil tilstrækkelig anerkendelse motivere medarbejderen. Dertil vil 
medarbejderen herefter motiveres af selvaktualiseringsbehovet, ifølge Maslow. 
Ved selvaktualiseringsbehovet menes et behov for selvrealisering samt en tro på sig 
selv. Dette behov er til forskel fra de andre et behov, mennesket altid vil søge at 
dække i højere og højere grad, såfremt de nedre behov er dækket. Dette er i tråd med  
Herzbergs opfattelse af en motivationsfaktor. Herzberg opstiller ikke sine 
motivationsfaktorer hierarkisk, men mener derimod, at alle motivationsfaktorer 
gavner menneskets selvrealisering, og dermed er Herzberg og Maslow enige i deres 
opfattelse af det motiverede menneske. Et motiveret menneske er for dem begge én, 
der stræber efter at præstere og realisere sig selv. 
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Selvaktualiseringsbehovet kan dækkes af Herzbergs motivationsfaktorer: selve 
arbejdet, ansvar og til dels også præstation, der også havde indvirkning på 
agtelsesbehovet. Det nedenstående skema viser sammenhængen: 
 
Selvaktualiseringsbehovet  
ßà 
Selve arbejdet 
Ansvar 
Delvis Præstation 
 
Gennem selve arbejdet og ansvar vil medarbejderen have mulighed for at stå på egne 
ben og præstere, hvilket, ifølge Herzberg, udvikler en medarbejder, og han er 
ydermere af den overbevisning, at arbejdet er et af de væsentligste områder, hvor 
mennesket realiseres.  
Ovenstående giver et indblik i forholdet mellem dette projekts valgte teorier. Det skal 
pointeres, at Herzbergs model, som tidligere vist, både indeholder flere 
vedligeholdelsesfaktorer og motivationsfaktorer, men de behov, der tillægges disse 
faktorer, er ikke behov, Maslow opererer med.  
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4. Videnskabsteori 
4.1. Videnskabsteoretiske overvejelser – sammenhængen mellem 
videnskabsteori og metode:  
Gennem semistrukturerede forskningsinterviews vil projektet undersøge, hvorvidt en 
medarbejders opfattelse af motivation er afhængigt af dennes baggrund.  
Da projektet lægger vægt på vores empiriske materiale, er det relevant at inddrage 
hermeneutikken som videnskabsteori, da det er et redskab til forståelse og fortolkning 
af empirien. Hermeneutikken handler blandt andet om fortolkning af tekster, dialog 
og samtale samt sociale handlinger og praksis (Fuglsang & Olsen, 2004:311). 
Hermeneutikken spiller en central rolle i projektet, da vi foretager vurderinger og 
laver analyser af interviewene ud fra et fortolkende og analyserende synspunkt. 
Vi vil derfor i dette afsnit redegøre for, hvordan hermeneutikken arbejder sammen 
med vores empiriske analyser. 
Gennem kvalitative semistrukturerede forskningsinterview forsøger undersøgelsen at 
finde ud af, hvad der motiverer medarbejdere i en virksomhed ud fra medarbejdernes 
beskrivelser. I projektet forsøges det at fortolke sig frem til den ”subjektive mening” 
ved at kigge nærmere på interviewpersonens tanker, intentioner, motiver og følelser 
(Fuglsang & Olsen, 2004:311). Dermed arbejder vi ud fra en filosofisk hermeneutisk 
tilgang, fordi vi erkender vores forforståelse og anvender denne i vores analyse. Dette 
tillader os at være subjektive i bearbejdelsen af vores problemstilling.  
Det er relevant for projektet at vælge hermeneutikken, da denne har fortolkning og 
forståelse som sine hovedpunkter. Hermeneutikken kommer til udtryk gennem 
analyse og diskussion, hvor projektet tolker på det, interviewpersonen har sagt.  
Inden interviewene og analysernes start har alle i gruppen haft en forforståelse i 
forhold til den måde, hvorpå vi ser eksempelvis motivation og 
baggrundsafhængighed på.  
Gadamers begreber forforståelse og fordomme er relevante at bruge i forhold til dette 
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projekt. Gadamer hævder, at forforståelse og fordomme er uundgåelige, men dermed 
ikke sagt, at enhver fordom er positiv – der eksisterer trods alt uforståelighed og 
uvidenhed. Han pointerer, at fordomme er en elementær del af vor forståelse, og at 
det er i interaktion med genstanden, hvilket kan være en tekst, en person eller en 
kultur, at vores fordomme udfordres og enten implicit eller eksplicit kommer til 
udtryk. Derfor skal vi være åbne, når vi vil forstå (Fuglsang & Bitsch, 2004:323): 
”Forforståelse betyder, at der altid går en tidligere forståelse forud for vores 
nuværende forståelse” (Fuglsang & Bitsch, 2004:322). Dette refererer til den 
hermeneutiske cirkel, der betegner den vekselvirkning, der foregår mellem del og 
helhed, hvor delen er den nye forståelse, mens helheden er ens forforståelse 
(Fuglsang & Bitsch, 2004:312). 
I det kvalitative forskningsinterview foregår konstant en vekselvirkning mellem 
interviewer og interviewperson. Både intervieweren og interviewpersonen har hver 
deres forståelseshorisont, der er karakteriseret ved vores forforståelse og fordomme, 
og den er dermed medbestemmende for vores færden og handlen i verden samt vores 
forståelse af verden (Fuglsang & Bitsch, 2004:323). Vores forståelseshorisont er i 
konstant forandring, hvilket også gør sig gældende i interviewmødet. I dette møde 
mellem interviewer og interviewperson sker der en horisontsammensmeltning, hvor 
en ny mening og forståelse opstår gennem fortolkning (Fuglsang & Bitsch, 
2004:324). Det vil sige, gennem det kvalitative forskningsinterview udfordres både 
intervieweren og interviewpersonens forforståelse for emnet. Dette bekræfter også 
Gadamers forståelse af hermeneutikken, der sætter samtalen og dialogen som et 
fundament i sin forståelse (Fuglsang & Bitsch, 2004:330). I dette tilfælde har både  
intervieweren og interviewpersonen en forventning om, at det, der siges, er sandt og 
giver mening; ”og dermed fordrer samtalen en åbenhed overfor det, den anden 
siger” (Fuglsang & Bitsch, 2004:330). Samtalen og sproget er menneskets mulighed 
for at udfolde sin eksistens og sit liv overfor andre, hvilket eksempelvis gør sig 
gældende i en interviewsituation (Fuglsang & Bitsch, 2004:330). Fordelen ved 
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dialogen er til forskel fra monologens at lytte til, hvad den anden siger, frem for at 
fremtvinge sin egen forståelse, og det er dette, der åbner op for analysen af 
interviewet (Fuglsang & Bitsch, 2004:343).     
 
4.2. Kritisk refleksion af hermeneutikken: 
Som tidligere nævnt er Gadamer af den holdning, at dialog fordrer sandhed, eftersom 
alle parter har en forventning til hinanden om, at det, der siges, er meningsfuldt og 
sandfærdigt. Desuden hævder han, at hvis man for eksempel i en interviewsituation 
går åbent og spørgende til sit genstandsfelt og fortsætter med at spørge til en 
dækkende forståelse og fortolkning er opnået, så vil resultatet være sandheden 
(Fuglsang & Bitsch, 2004:331). Dette kan fremstå naivt, da det kunne tænkes, at 
nogle ville have interesse i at gå ind i en dialog med en løgn for eksempel i en 
situation, hvor ens position skulle fremmes. Den samme situation kunne gøre sig 
gældende i en interviewsituation, hvor en interviewpersons svar afhang af den 
position, han gerne vil fremstå i. Denne situation forsøger dette projekt at modarbejde 
ved at følge Gadamers råd og stille opfølgende spørgsmål.  
Kvale påpeger endnu et aspekt i Gadamers hermeneutik, som kan fremstå naivt. 
Gadamer er af den overbevisning, at parter i en dialog er ligevægtige; altså der er en 
symmetrisk struktur mellem parterne, mens Kvales holdning er modsat. Han mener, 
at kvalitative interviews ikke er en åben og fri samtale mellem to ligeværdige, men 
derimod en samtale, der indeholder en asymmetrisk struktur og et magtforhold, der 
placerer intervieweren som den dominerende (Fuglsang & Bitsch, 2004: 343). Dette 
kan påvirke den førnævnte horisontsammensmeltning, så den ikke bliver en 
”forhandling” af forståelser, men derimod en ”overtalelse” af forståelser fra 
intervieweren til interviewpersonen. Foruden at påvirke horisontsammensmeltningen 
afkræfter interviewerens dominerende position også den hermeneutiske cirkel. 
Dermed mener Kvale, at det kvalitative forskningsinterview ikke lever op til 
Gadamers krav om samtale (Fuglsang & Bitsch, 2004:343). Som interviewer kan det 
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være svært at undgå at positionere sig som dominerende i interviewsituationen, men 
dette projekt forsøger at afvikle denne konflikt ved at fremskrive vores forforståelse 
for genstandsfeltet. På den måde bliver det nemmere for intervieweren at være mere 
åben overfor interviewpersonen i interviewsituationen.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
	   41 
5. Metodekapitel 
5.1. Dimensionsforankring: 
Projektet forankres i dimensionen subjektivitet og læring, hvor der sættes fokus på 
medarbejderen, og hvilke faktorer hvormed denne motiveres. Derudover vil vi 
sammenholde en medarbejder med kinesisk baggrund og medarbejdere med dansk 
baggrund for at undersøge, om ens baggrund er påvirkende for hvilke faktorer, der 
motiverer en. 
Subjektivitet og læring vil bidrage til en forståelse af, hvordan et individ motiveres, 
og hvilke værdier og faktorer, der kan have effekt på individets opfattelse af 
motivation.  
Dimensionen opererer med to tilgange, hvoraf vores projekt hovedsageligt retter sig 
mod den ene. Den tilgang, vi anvender, sætter individet i centrum, mens den anden 
tilgang undersøger individets subjektivering. Vores tilgang studerer eksempelvis 
menneskets bevidsthed, personlighed og udvikling, hvilket dette projekt gør gennem 
vores valg af det kvalitative forskningsinterview som metode, der undersøger 
medarbejderens opfattelse af motivation. Forbindelsen mellem den kvalitative 
metode og den første tilgang kan også ses i følgende citat fra Steinar Kvale og Svend 
Brinkmann: 
  
”Den kvalitative holdning indebærer, at der fokuseres på de kulturelle, hverdagslige og 
situerede aspekter af menneskelig tænkning, læring, viden, handlen og vores måde at forstå 
os selv som personer på, og den stilles op som modsætning til de ”teknificerede” tilgange til 
forskningen om mennesket” (Kvale & Brinkmann 2009:28). 
 
Man kan dog ikke udelukkende anvende den ene tilgang uden også at have den anden 
for øje. Projektet ønsker som nævnt at undersøge, hvorvidt ens baggrund kan påvirke 
medarbejderens oplevelse af motivation, og dermed introducerer dette projekt også 
rammerne for individets subjektivering og herved den anden tilgang.  
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5.2. Argumentation for valg af metode: 
Dette projekt forankres, som tidligere nævnt, i dimensionen subjektivitet og læring, 
der har til formål at forstå individet og dets subjektivering. Det samme formål har det 
kvalitative forskningsinterview, jævnfør Kvale og Brinkmann:  
 
”Det kvalitative forskningsinterview forsøger at forstå verden ud fra interviewpersonernes 
synspunkter, udfolde den mening, der knytter sig til deres oplevelser, afdække deres 
livsverden forud for videnskabelige forklaringer” (Kvale & Brinkmann 2009:17).  
 
Dermed har projektets formål og metode samme intention, og dette er det 
grundlæggende argument for valget af det kvalitative forskningsinterview.  
Desuden er der også en sammenhæng mellem metoden og projektets 
videnskabsteoretiske tilgang. Det kvalitative forskningsinterview indbyder til 
fortolkning både i interviewsituationen og senere i analysen og fortolkningen. På 
denne måde kan den hermeneutiske cirkel formere sig gennem det kvalitative 
forskningsinterview, og projektets forforståelse udfordres konstant.   
 
5.3. Undersøgelsesdesign: 
Projektets empiri er tre kvalitative, semistrukturerede forskningsinterview med 
henholdsvis en medarbejder med kinesisk baggrund og to med dansk baggrund. Alle 
tre medarbejdere arbejder i den samme virksomhed og tjener hovedsageligt det 
samme i løn. Medarbejderen med kinesisk baggrund har, før han kom til Danmark, 
arbejdet i Kina, og han kender dermed den kinesiske arbejdskultur. Hans job i den 
danske virksomhed består i at varetage handlen og eksporten til Kina, og han har 
herved stadig tilknytning til det kinesiske arbejdsmarked. Desuden inkluderer hans 
job også forretningsrejser til blandt andet Kina. Projektets anden interviewperson 
besidder hovedsageligt den samme stilling som medarbejderen med kinesisk 
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baggrund. Han varetager salg og eksport i Danmark. Den sidste interviewperson er et 
led i virksomhedens direktion og er virksomhedens vicedirektør.  
 
5.4. Udvælgelseskriterier: 
De tre interviewpersoner er udvalgt efter at besidde stillinger, der er af nogenlunde 
samme rang, med nogenlunde samme løn, og der er derfor foretaget en strategisk 
udvælgelse. Desuden har alle tre medarbejdere uddannelser, der er på nogenlunde 
samme niveau. Valget af interviewpersoner er taget på den baggrund, at hvis de 
førnævnte faktorer er så ens som muligt, så kan man bedre fokusere på deres 
opfattelse af motivation ud fra deres baggrund frem for andre faktorer. Dette lægger 
også i forlængelse af Iben Jensens kulturforståelse, der hævder, at faktorer såsom 
uddannelse kan have en indvirkning på ens kultur (Jensen, 2005:24). Disse tre 
medarbejdere arbejder ud fra det samme uddannelsesgrundlag, og vi kan derfor 
distancere fra dette, når vi analyserer deres opfattelser af motivation.   
Interviewpersonerne vil ud fra interviewerens spørgsmål berette om forskellige 
elementer af deres arbejdsliv. Disse beskrivelser vil være projektets empiri. Gennem 
empirien vil der opstå temaer og emner, der har betydning for interviewpersonens 
opfattelse af motivation, hvilket anvendes i en senere analyse, hvor empiriens temaer 
sammenholdes med teoriens. 
 
5.5. Den kvalitative forskningsmetode:  
Formålet med den kvalitative metode er at producere viden gennem 
interviewpersonens beskrivelser samt gennem samspillet mellem interviewer og 
interviewperson. Dermed er denne viden relationel, samtalebaseret og kontekstuel. 
Ydermere er den viden, der produceres i et interview, narrativ, eftersom de 
beskrivelser, interviewpersonen giver, kan bruges til at fortælle noget om dennes 
verden (Kvale & Brinkmann 2009:73). I denne undersøgelse vil interviewpersonens 
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beskrivelser være sigende for, hvilken opfattelse af motivation denne har, hvilket vil 
fremkomme gennem analyse og fortolkning. 
Denne undersøgelsesanalyse vil have fokus på mening og vil anvende 
analysemetoden meningskondensering. Meningskondensering er en tekstreducerende 
analyse, der ud fra interviewpersonens lange udsagn og beskrivelser, finder den 
essentielle mening med udsagnet, så meningen kommer til at fremstå tydeligt (Kvale 
& Brinkmann 2009:227). Metoden søger at finde temaer i interviewpersonens svar. 
Herefter kan man anvende de udlagte temaer til en mere omfattende fortolkning, hvor 
det i denne undersøgelse vil blive sammenholdt med de valgte teorier. Denne metode 
vil gøre brug af selvforståelse. Selvforståelse refererer i denne sammenhæng til, når 
en forsker formulerer i kondenseret form interviewpersonens egen opfattelse af, hvad 
deres udsagn betyder (Kvale & Brinkmann 2009:237). Dette kan blandt andet gøres i 
selve interviewsituationen, så man som forsker sikrer sig den rette mening. 
Førnævnte vil ydermere gavne forskningens validitet, der afhænger af: ”… den 
håndværksmæssige kvalitet gennem interviewet, kontinuerlig kontrol, fremsættelse af 
nye spørgsmål og teoretisk fortolkning af resultaterne” (Kvale & Brinkmann 
2009:273).  
 
5.6. Det kvalitative forskningsinterview: 
Et semistruktureret forskningsinterview tager udgangspunkt i en interviewguide, men 
under interviewet skal intervieweren være åben overfor nye temaer og undersøge 
dette nærmere. Interviewerens fokus bliver dermed på interviewpersonens oplevelse 
af emnet og temaerne, da det er disse oplevelser, vi senere vil fortolke (Kvale & 
Brinkmann 2009:143).  
Gennem denne undersøgelsesform ønsker projektet at forstå og finde meningerne i 
interviewpersonernes beskrivelser, så deres opfattelse af motivation præsenteres.  
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I forbindelse med kvalitative forskningsundersøgelser er der en række etiske 
komplikationer, man skal reflektere over i fremgangsmåden. Denne undersøgelse vil 
følge Kvale & Brinkmanns etiske retningslinjer: informeret samtykke, fortrolighed, 
konsekvenser og forskerens rolle. Hertil uddyber Kvale & Brinkmann:  
 
”Kvalitative forskningsinterviewere forsøger ikke at ”løse” problemerne med hensyn til 
samtykke, fortrolighed osv. en gang for alle, men arbejder på et område, hvor det ofte er 
vigtigere at forblive åben over for de dilemmaer, ambivalenser og konflikter der med 
sikkerhed vil opstå i løbet af forskningsprocessen” (Kvale & Brinkmann 2009:88).  
 
Informeret samtykke henviser til, at interviewpersonerne bliver fortalt om 
undersøgelsens formål, samt hvad de kan forvente af risici og fordele som deltagende 
i undersøgelsen (Kvale & Brinkmann 2009:89). Denne undersøgelse vil arbejde med 
informeret samtykke gennem en briefing før interviewet, hvor interviewpersonen 
forklares ovenstående og herefter giver sit samtykke. I visse forskningsundersøgelser 
kan det være problematisk, hvem der skal give samtykket, og i dette tilfælde kan der 
muligvis opstå tvivl om, hvorvidt virksomheden også skal give deres samtykke. 
Undersøgelsen vil kun fokusere på medarbejderen, og virksomheden er dermed 
vilkårlig; derfor vurderer vi, at samtykket fra medarbejderen/interviewpersonen er 
tilstrækkelig.    
Fortrolighed, som en etisk retningslinje, omhandler spørgsmålet om, hvilke 
informationer der bør offentliggøres og fremstå tilgængeligt for alle i det færdige 
forskningsmateriale (Kvale & Brinkmann 2009:91). Det er interviewpersonens valg, 
hvilke informationer, de tilkendegiver, må offentliggøres, og disse informationer kan 
i eftertiden bruges i en analyse og fortolkning. Dette fremhæves for 
interviewpersonerne i briefingen. I debriefingen, der finder sted efter selve 
interviewet, kan interviewpersonen reflektere over sine egne beskrivelser og 
meddele, hvilke informationer, denne ønsker udeladt i det færdige materiale.  
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Ydermere har det stor betydning for det etiske dilemma ved den kvalitative 
forskningsmetode, at interviewpersonen er bevidst om, hvilke konsekvenser, 
herunder både fordele og ulemper, det kan forventes at have som deltagende i denne 
undersøgelse (Kvale & Brinkmann 2009:92). Denne undersøgelse vil formentlig gøre 
interviewpersonen mere selvbevidst vedrørende motivation, hvilket kan være en 
fordel. Eventuelle fordele og ulemper kan også forklares til interviewpersonen i 
interviewets briefing eller debriefing. 
Den sidste retningslinje, Kvale og Brinkmann præsenterer, er forskerens rolle. 
Forskerens integritet er afgørende for interviewets kvalitet. Forskeren har et moralsk 
ansvar, og man kan som forsker komme ud for at skulle træffe nogle etiske 
beslutninger. De etiske krav til forskeren omfatter en streng overholdelse af den 
videnskabelige kvalitet af den viden, interviewpersonerne fremlægger (Kvale & 
Brinkmann 2009:93).  
Som tidligere nævnt reflekterer denne undersøgelse over de etiske dilemmaer gennem 
en briefing og en debriefing. I debriefingen vil hovedelementer i 
interviewpersonernes beskrivelser blive sat i spil igen, så det muliggør eventuelle 
uddybninger eller ønsker om ikke at offentliggøre nogle af beskrivelserne. 
Debriefingen er interviewpersonens mulighed for at give feedback på interviewet og 
forskerens rolle. 
 
Dette projekt ønsker at frembringe nogle empiriske temaer under emnet motivation, 
og derfor er meningskondensering også den mest relevante analysemetode. Herefter 
vil vi diskutere de empiriske temaer overfor den valgte teori.  
Projektet arbejder med en hermeneutisk tilgang til analyseresultaterne, hvilket vil 
sige, at interviewpersonernes temaer er analyseret ud fra vores forforståelse.  
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5.7. Kritisk refleksion af den kvalitative forskningsmetode:  
Der er både fordele og udfordringer ved at benytte den kvalitative forskningsmetode. 
Eftersom den kvalitative metode ikke er repræsentativ, er den heller ikke 
generaliserbar (Kvale & Brinkmann, 1997:191). Derimod formoder denne metode at 
gå mere i dybden med det enkelte interview og den enkelte interviewperson. Dermed 
er vores undersøgelse kun sigende for de adspurgte medarbejdere, og siger derfor 
ikke noget om forskellen på en vilkårlig dansk medarbejder og en vilkårlig kinesisk 
medarbejder. 
En udfordring ved den kvalitative metode er det etiske aspekt vedrørende forskerens 
rolle. Ved at lave kvalitative forskningsinterviews er der en risiko for, at forskeren 
kan komme til at præge interviewpersonen for eksempel gennem manipulerende 
spørgsmål, der kan bekræfte forskerens forforståelse. Vores forforståelse er vores 
udgangspunkt for undersøgelsen, og det er denne, der revideres gennem 
interviewpersonernes udsagn. Dermed erkender vi vores subjektive mening og 
udfordrer denne gennem undersøgelsen. 
Det er vores intention at give interviewpersonen lov til at åbne op for sin individuelle 
livsverden. Ved interviewperson J har vi eksempelvis nogle gange i 
interviewsituationen måtte gentage spørgsmålet eller hans beskrivelser for at være 
sikre på, vi forstod, hvad han sagde og mente, da hans accent til tider er utydelig. 
Derfor har vi hjulpet ham med at gøre det klart, hvad han mener, og han har givet os 
sin accept til dette.  
Interviewene er lavet i et lukket rum. Derved var der mulighed for, at 
interviewpersonen kunne udlægge sine beskrivelser uden påvirkning fra andre. Hvis 
interviewet derimod var lavet i et åbent kontorlandskab, kunne interviewpersonen 
have tilbageholdt informationer, hvilket Jensen også bekræfter, når hun hævder, at 
mennesker formes afhængigt af de mennesker, de omgås (Jensen, 2005). Ved at vi 
har lavet det i et lukket rum, har det forhåbentlig givet interviewpersonen mulighed 
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for at være åben omkring sine følelser og meninger, så vi kan få den optimale 
opfattelse frem i interviewet.  
En anden kritik ved det kvalitative interview er, at vi er flere forskere. Det kan ske, at 
vi som forskere anlægger forskellige perspektiver til interviewene.  
Derudover er reliabilitet og validitet vigtigt for et interview. Disse fokuserer på de 
hensyn, der bliver taget under interviewsituationen.  
Reliabilitet betyder pålidelighed, og er troværdigheden af forskningsresultaterne 
(Kvale & Brinkmann, 1997:271). Derudover er validiteten af interviewene relevant. 
Det handler om gyldigheden og styrken af udsagnene, samt hvorvidt man undersøger 
de ting, man har til formål at undersøge (Kvale & Brinkmann, 1997:272):  
 
”En kvalitativ forsknings validering afhænger af den håndværksmæssige kvalitet gennem 
interviewet, kontinuerlig kontrol, fremsættelse af nye spørgsmål og teoretisk fortolkning af 
resultaterne” (Kvale & Brinkmann, 1997:273).  
 
Der er en række faktorer, der har haft indflydelse på interviewet. Vi er en del yngre 
end interviewpersonerne, så aldersforskellen kan give en magtrelation mellem os og 
interviewpersonerne. De kan have haft lyst til at ”pynte på historierne” eller fortælle 
historierne på et andet niveau. Dog kan det være en fordel, at de ikke kender os, og 
dermed føler sig frie til at snakke om det, de har lyst til. Der er ikke samme pres på 
dem, som hvis det var en jævnaldrende person, der interviewede dem.   
Derudover kan den kulturelle baggrund påvirke interviewet. Der er en difference 
mellem interviewperson J og os, som forskeres, kulturelle baggrund. Der skal dog 
tages højde for, at interviewperson J har været i Danmark i mange år og derigennem 
været en del af det danske arbejdsmarked og den danske arbejdskultur. Derfor kan det 
formentlig ikke undgås, at han er påvirket af den danske arbejdskultur.  
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Forskersubjektiviteten spiller en vigtig rolle. Vi er unge mennesker, og hvis 
interviewet var lavet af en anden forskergruppe med en anden baggrund, var 
resultaterne måske ikke blevet de samme.  
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6. Diskuterende analysekapitel:  
For at undersøge spørgsmålet om, hvorvidt ens opfattelse af motivation er afhængigt 
af ens baggrund, er det nødvendigt at forstå begrebet motivation. I projektets 
begrebsafklaring af motivation, blev begrebet defineret i sin betydning, men ikke i sit 
indhold. Denne analyse vil derfor, ud fra undersøgelsens tre kvalitative 
forskningsinterviews, diskutere, hvilke faktorer, der påvirker de adspurgte 
medarbejderes opfattelse af motivation, og herefter diskutere dette overfor de valgte 
teorier.  
Analysen er inddelt i temaer, der hver repræsenterer en eller flere faktorer, 
interviewpersonerne har omtalt i interviewet. Ud fra vores valgte analysemetode, 
meningskondensering, har vi analyseret os frem til følgende seks temaer: ansvar, 
anerkendelse, det økonomiske aspekt, ambitioner, det sociale aspekt og arbejde 
kontra fritid.   
Alle ovenstående temaer blev omtalt af alle tre interviewpersoner i interviewene, og 
fælles for dem er, at de i højere eller mindre grad har betydning for de adspurgte 
medarbejderes opfattelse af deres arbejde og deres opfattelse af motivation. Dermed 
er temaerne ikke udvalgt efter vores teori, men draget ud af empirien.   
 
6.1. Ansvar: 
På arbejdspladsen har hver medarbejder og leder et ansvarsområde - heraf kan det 
udledes, at der i enhver jobsituation er en form for ansvar. Men hvad betyder ansvar 
for medarbejderen? Under denne faktor vil empirien diskuteret overfor teorien belyse 
medarbejderens forhold til ansvar, samt på hvilken måde det påvirker medarbejderens 
opfattelse af motivation. Herzberg illustrerer i sin teori, at behovet for ansvar i 
arbejdet er stort, da individet vil føle tab af job-tilfredshed og derigennem have 
negative holdninger til arbejdet, såfremt ansvaret er fraværende eller minimalt. 
(Herzberg, 1959:78). 
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De tre interviewede personer har alle en ledende stilling i virksomheden, mens deres 
job tilmed minder om hinanden. Deres job indebærer ansvar for arbejdsopgaver og 
personale; derfor er de alle i daglig berøring med store ansvarsområder.  
Om ansvarets betydning i arbejdet udtaler interviewperson K: ”jeg kommer lynhurtigt 
til at kede mig, hvis ansvarsområdet bliver indskrænket” (Bilag 10.4.). En anden 
siger: ”Jeg tror, det er vigtigt for alle at have et ansvar. Det ligegyldigt om det er 
lille eller stort..” (Bilag 10.3). Citaterne beretter om en forudindtaget forståelse af, at 
ansvar er vigtigt for alle medarbejdere i virksomheden. Hvorfor det er vigtigt, 
forklarer interviewpersonen ved: ”hvis man ikke ved, hvad det er, at man skal lave, så 
er det ligegyldigt og meningsløst at gå på arbejde” (Bilag 10.3.). Denne udtalelse 
påpeger, at ansvar er en måde, hvorpå medarbejderen skaber sammenhæng, 
betydning og mening i arbejdet. 
Det er nødvendigvis ikke sikkert, at alle har samme behov for ansvar, og at ansvar 
har samme betydning for alle medarbejdere på en arbejdsplads. Fælles for disse 
citater er, at de begge er fremsagt af medarbejdere med dansk baggrund, og at de 
vidner om et behov for ansvar. Interviewperson C og K har et ansvarsbehov, og de 
ønsker indflydelse i firmaet gennem deres ansvar. De er drevet af ansvaret, og derfor 
kan ansvar her defineres som værende en motiverende faktor for disse to 
medarbejdere, hvilket ydermere bekræftes i følgende citat: ”Jeg er drevet af 
resultater og ansvar..” (Bilag 10.4.).  
Et skel opstår, idet interviewperson J med kinesisk baggrund siger således om ansvar: 
”Øhm hvordan kan man sige, om det er vigtigt – øhm, der er ikke andre muligheder” 
(Bilag 10.2.). Interviewperson J udviser ikke den samme opfattelse af, hvad ansvar 
betyder for ham, eftersom han på ingen måde tilkendegiver, at det er en motiverende 
faktor. Ansvaret ses blot, som en forudsætning for hans job.   
Senere udtaler han: ”Jeg er nødt til det – det er mit ansvar” (Bilag 10.2.). Ansvaret 
fremstår som en pligt og en forudsætning for hans jobsituation. For de to danske 
interviewpersoner er ansvar det altafgørende moment, som medfører en øget positiv 
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tilgang til arbejdets opgaver - hvorimod det for interviewperson J er en påtvunget 
forpligtigelse mere end en motiverende faktor. Interviewperson J udviser generelt 
gennem interviewet et behov for at være vellidt og accepteret. Det er tænkeligt, at han 
handler derefter og derved ikke har et stort behov for at gå i spidsen, med mindre det 
forventes af ham. I henhold til Maslow kan en undren bero sig på, om ansvar for 
interviewperson J ikke blot er et dækket behov, hvilket vil resultere i, at det ikke 
længere fremstår som et behov (Hein, 2009). 
Ansvar kan have flere betydninger for medarbejderen. Det er ikke alle, der har et 
behov for at have ansvar. De første to adspurgte interviewpersoner fremstiller ansvar, 
som noget positivt og meningsfuldt, mens interviewperson J opstiller ansvar som 
noget påtvunget og dermed mindre positivt. Opfattelsen af ansvar og forpligtigelse 
flyder sammen i interviewpersons J’s tilfælde, hvor forpligtigelse skal forstås, som en 
udledning af den ikke-drivende opfattelse af ansvar. Ansvar kan til dels forveksles 
med forpligtigelse, hvor ansvar ses som værende positivt, hvorimod forpligtigelse er 
mere negativ og tvunget i sin form.  
 
At skabe sammenhæng og mening i arbejdet kan opfattes som stærke behov, hvilket 
en medarbejder skal have dækket, for at være et helt menneske i arbejdssituationen. 
Ansvaret kan være en måde, hvorpå man opnår dette. For interviewperson J skabes 
den nødvendige sammenhæng gennem loyaliteten overfor firmaet, og den tillid de 
udviser ham ved at have ham som ansat. Dette udtrykkes i følgende citat: ”Firmaet 
betaler vores løn, så vi skal arbejde” (Bilag 10.2.). Senere siger han:  
 
 
”De (firmaet) er værdige, og derfor skal vi lave det arbejde, de ønsker. Det er deres egne 
tanker, vi kan forstå det nogenlunde, men vi kan ikke forstå det helt, for det er deres plan, 
deres hjerte” (Bilag 10.2.). 
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Han fremstår ydmyg overfor virksomheden og føler sig beæret over den tillid, der er 
blevet tildelt ham. Herved føler alle interviewpersonerne et ansvar på arbejdspladsen, 
men de har to modstridende opfattelser af, hvad ansvar er og indebærer. 
Vi havde en opfattelse af, at kinesiske medarbejdere ikke kun arbejder for at fremme 
deres egne personlige interesser, at de arbejder for at tjene deres arbejdsgiver, endda 
med en lidt ydmyg attitude og at danske medarbejdere har egen personlig udvikling 
som første prioritet. Dette afsnit bekræfter i høj grad vores forforståelse, da vi har fået 
indblik i hvad ansvar er for den enkelte medarbejder. Den kinesiske interviewperson 
J skaber et billede af en mere loyal og ydmyg indstilling til firmaet, end de to andre 
bærer.  De danske interviewpersoner, K og C, omtaler ansvar som en personlig måde, 
hvorpå man kan opnå fremgang. 
  
6.1.1. Årsag til skellet i behovet for ansvar: 
I ovenstående belyses skellet i interviewpersonernes behov for ansvar i arbejdet. Det 
interessante er, at interviewpersonerne med dansk baggrund udviser en 
samstemmighed, mens interviewpersonen med kinesisk baggrund skaber kontrasten. 
Som tidligere nævnt er et vigtigt begreb indenfor den kinesiske arbejdskultur guanxi, 
der defineres som forholdet mellem de interne og eksterne menneskerelationer i 
virksomheden. Moralen bag guanxi opfattes, som forudsætningen for succes, og den 
optimale guanxi består af udholdende autoriteter (Jf. s. 7). Da interviewperson J 
udtrykker virksomheden og herved dens direktion som ”værdige”, udviser han en 
personlig anerkendelse af dem som en autoritet. Direktionen kan, for ham, fremstå, 
som dem der bærer guanxi, og herved er han underlagt dem ved sin indsats i arbejdet. 
Det er en mulighed, at dette kan være årsagssammenhæng til hans ikkeeksisterende 
behov for ansvar. De højtstående autoriteter i virksomheden råder over guanxi. Der er 
derfor en større respekt for de højtstående i en kinesisk virksomhed, der figurerer som 
de endelige beslutningstagere. Den moral som guanxi udviser vedrørende ansvar, kan 
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være en underbevidst påvirkning, som sletter behovet for ansvar hos en kinesisk 
medarbejder.  
 
6.1.2. Delkonklusion: 
Afslutningsvis kan det belyses, at der ses store skel i opfattelsen af ansvar på 
arbejdet. Behovet for ansvar kan skabes ud fra ens personlighed, men der er ligeledes 
en mulighed for, at behovet er baggrundsbetinget. Generelt udviser de danske 
interviewpersoner et større behov for selvrealisering gennem præstation og ansvar 
end den kinesiske interviewperson. 
I følgende figur fremstilles empiriens modstridende analyse af ansvar. 
 
Den kinesiske interviewperson 
I. Ser ansvar, som en forudsætning for 
arbejdet 
II. Ansvaret skaber ikke mening og 
sammenhæng på arbejdet. 
Loyalitetsfølelsen skaber mening og 
sammenhæng. 
De danske interviewpersoner 
I. Ser ansvar, som en forudsætning for 
personlig tilfredsstillelse på arbejdet 
II. Ansvar skaber en følelse af mening og 
sammenhæng 
 
 
 
6.2. Det sociale aspekt – mellem-menneskelige forhold og fællesskab: 
Denne faktor indeholder de mellem-menneskelige forhold, der opleves på 
arbejdspladsen. Disse forhold er forholdet mellem medarbejderens overordnede og 
kollegaer, samt fællesskabsfølelsen på arbejdspladsen. Herzberg påpeger således om 
denne faktor: ”Disse forhold spiller en rolle i situationer, der indebærer anerkendelse 
og/eller statusændringer internt i firmaet eller politikken i firmaet.” (Herzberg, 
1959:77). Ifølge Herzberg vil det ske, at medarbejderne bliver utilfredse med 
arbejdet, hvis de mellem-menneskelige forhold forfalder til et utilstrækkeligt niveau. 
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Da interviewperson C bliver spurgt, om hun selv føler, at hun har et indblik i sine 
kollegaers privatliv, svarer hun:  
 
”Nu er jeg jo så privilegeret at det kun er tøser der er i min afdeling, så jeg ved rimelig meget 
(griner). Der er meget snak om børn og kærester og.. Så jeg at synes jeg ved rimelig meget” 
(Bilag 10.3.). 
 
Interviewperson K beskriver følgende til samme spørgsmål:  
 
”Altså jeg vil sige, at jeg ved relativt meget om de fleste. Ikke alle. Men altså jeg ved hvordan 
deres familiemæssige forhold er, jeg kender også deres interesser osv…” (Bilag 10.4.).  
 
Begge interviewpersoner erfarer følelsen af, at være i nærkontakt med deres 
kollegaer. Hverken interviewperson C eller K påpeger direkte, at nærkontakten med 
kollegaerne i afdelingen er motiverende. Udtalelserne beretter om den nære kontakt 
med kollegaerne, der medfører en positiv holdning til arbejdet.  Det sociale behov 
skaber en stimulans, som ikke kan udspringe fra selve arbejdet men fra den sociale 
kontakt, der strækker sig udover arbejdets sfære. Idet snakken falder på ens eller 
andres privatliv på arbejdspladsen, brydes arbejdets rammer og arbejdets sfære. 
Medarbejderen vil gennem privatsnakken med kollegaerne etablere værdier, 
indstillinger og ressourcer hos kollegaen, hvilket danner en venskabelig relation (Jf. 
Honneth s. 15). Interviewperson K og C indgår herved som individer i intersubjektive 
forhold på arbejdspladsen. Deres fundamentale selvtillid bliver ikke udelukkende 
opretholdt i privatsfæren, men også i arbejdets sfære.   
Det fremkommer herigennem, at arbejdet har en effekt på deres privatliv. Herzberg 
omtaler situationer, hvor aspekter af arbejdet påvirker den private tilværelse på en 
sådan måde, at virkningen er en faktor i interviewpersonens følelser omkring sit 
arbejde (Herzberg, 1959:79). Set ud fra Herzbergs teori tilknytter interviewperson K 
og C følelser til deres arbejde, hvilket ligeledes kan stimulere deres sociale behov.  
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Idet interviewperson J spørges, om han har et indblik i sine kollegaers privatliv, 
svarer han prompte nej. Dette svar skaber en klar kontrast til de danske 
interviewpersoners kontakt med deres kollegaer. Interviewperson J’s svar opstiller 
herved en klar skildring mellem den solidariske sfære og privatsfæren. Det kan 
dermed forestilles, at interviewperson J’s sociale miljø stimuleres uden for 
arbejdspladsen, formentlig i privatsfæren, og herved er der ikke et behov for at skabe 
en social forbindelse til ens kollegaer. Det interessante er, at interviewperson J til 
gengæld udviser et større behov for anerkendelse fra lederens side. Behovet 
fremhæves i form af den anerkendende respekt for det arbejde, han præsterer. Hans 
agtelsesbehov bliver herved kompenserende for den ikke eksisterende kontakt, som 
de andre interviewpersoner finder stimulerende for deres fundamentale tillid (jf. 
Honneth og Maslow).  
Interviewperson K udtaler, at når man bevæger sig over i samarbejdspartnere med 
andre baggrunde, vil man opleve en distance og respektfuldhed mellem arbejde og 
privatliv (Bilag 10.4.). Det er derfor ikke en overraskende opfattelse, han har til det 
sociale aspekts indflydelse på ens opfattelse af motivation. 
 
6.2.1. Årsag til skellet i det sociale behov: 
Som tidligere nævnt burde en kinesisk medarbejder, i henhold til Iben Jensen, tillære 
sig den danske arbejdskultur og derfor ikke skille sig ud fra kollegaerne, da et 
menneske formes afhængigt af de mennesker, det omgås med (Jf. s. 6). 
Interviewperson J skiller sig i dette tilfælde ud fra interviewperson C og K. Ifølge 
Maslow har mennesket et behov for tilhørsforhold. Hvis dette behov ikke er dækket, 
vil mennesket føle sig ensomt og længes efter en relation i en gruppe eller en familie 
(Hein, 2009:75). Det er derfor interessant at se, hvor årsagen skal findes, samt 
hvorledes der kompenseres for interviewperson J’s udækkede tilhørsforhold. 
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Årsagen til dette skal uundgåeligt, igen, findes i guanxi. Guanxi, som førnævnt er 
vigtig for en virksomheds succes ifølge den kinesiske arbejdskultur. For at opretholde 
guanxi, skaber man en facade, som kaldes mianzi (jf. s. 7).  Mianzi bevarer stoltheden 
og værdigheden, og er et vigtig led i en kinesisk virksomhed. På en kinesisk 
arbejdsplads opfattes mianzi som værende noget positivt, der opretholder et godt 
arbejdsmiljø. Denne mianzi-facade skaber en distance mellem privatsfæren og 
arbejdets sfære, eftersom individet skelner mellem, hvordan det agerer på 
arbejdspladsen og i privatlivet. Herved indsnævres det sociale behov på 
arbejdspladsen, da dialogen mellem medarbejdere og ledere kun er arbejdsrelateret. 
Til gengæld har medarbejderen med kinesisk baggrund et andet behov, som ikke ses 
udtrykt hos de danske interviewpersoner: 
 
”Det er vigtigt, at de (lederen/virksomheden) forstår mit arbejde og respekterer mit arbejde. 
Der er nogen chefer, der altid kritiserer mit arbejde og ikke bruger tiden til at snakke med 
mig om mit arbejde, så som: hvad er dine interesser og hvad er dit problem og hvad laver du 
hver dag. De skal have dybere kommunikation med mit arbejde” (Bilag 10.2.). 
 
Citatet viser et behov for, at lederen og virksomheden udviser en anerkendende 
respekt for arbejdet. Dette udpensler interviewpersonens behov for mianzi, hvilket 
ophøjes af at rose og udvise taknemlighed. Det påviser, at jo stærkere respekt 
virksomheden udviser for en medarbejders arbejde, desto stærkere bliver hans mianzi 
– og des mindre er behovet for vedligeholdelsen af den fundamentale selvtillid, 
eftersom den praktiske værdsættelse er høj. Maslows’ agtelsesbehov overskygger 
herved det sociale behov på arbejdspladsen.  
I spørgsmålet om dialogen og relationen til lederen udviser samme beskrivelse et 
interessant standpunkt, der udtrykkes i dette udpluk af sætningen: ”Der er nogen 
chefer, der altid kritiserer mit arbejde… ” (Bilag 10.2.). Citatet vidner om en 
irritation i lederens kritik af et udført stykke arbejde. Det er et generelt træk, at en 
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kinesisk medarbejder vil have problemer med at imødekomme kritik, da det kan 
medføre tab at mianzi. Kritik ses derfor som skadende for ens mianzi, hvilket 
forklarer, hvorfor interviewperson J, har en underliggende irritation forbundet med 
kritik fra lederen. Kritikken i sig selv ødelægger respekten for arbejdet. Dette er 
endnu en grund til, at den anerkendende respekt for arbejdet virker umistelig for 
interviewperson J. 
 
Interviewperson C udtaler om den tilstræbelsesværdigt gode relation til sin leder som 
værende: ”… et gensidigt respektforhold, det er en relation der er præget af en 
relativ stor åbenhed” (Bilag 10.3.). Respekt er et ord, der går igen, men opfattelsen 
af begrebet er forskellig. Interviewperson C udviser et behov for en gensidighed, og 
ser sig selv som havende lige rettigheder i dialogen med lederen. Derfor udviser ordet 
respekt to forskellige behov. I den første analyserede faktor, som var ansvar, udviste 
interview C og K, et behov for ansvar – hvor interviewperson J ikke udviste samme 
behov.  Det at føle sig medansvarlig kan skabe en mere lige dialog i relationen 
mellem leder og medarbejder. Der opretholdes herved en distance mellem lederen og 
medarbejderen. Derfor kan distancen mellem interviewperson J og hans leder være 
naturlig. 
 
Den komplekse baggrund for interviewperson J er derfor en blanding af den kinesiske 
og danske baggrund. De år, han har tilbragt i Kina, har tydeligt sat sine præg på 
værdier og holdninger, ligesom den danske baggrund har sat sine præg på de danske 
interviewpersoner. Der ses derfor et tydeligt skel under denne faktor. 
Der er et stærkt argument for, at interviewperson J, trods sine mange år i Danmark 
har formet sig mærkbart i kontrast til de danske medarbejdere på nogle aspekter, 
grundet hans kinesiske baggrund. Derfor er der en markant skildring mellem den 
måde, hvorpå han oplever arbejdet i forhold til de danske interviewpersoner, idet de 
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ligeledes er formet afhængigt af de mennesker de har omgået samt det samfund, de 
agerer i.    
 
6.2.2. Delkonklusion: 
Der ses en klar baggrundsafhængig skildring af det sociale behov på arbejdspladsen. 
De danske medarbejdere har en svag skildring mellem den solidariske sfære og 
privatsfæren, hvilket giver det sociale behov en øget betydning. Medarbejderen med 
kinesisk baggrund har et minimalt behov for sociale relationer på arbejdet. Det 
udækkede tilhørsforhold kompenseres til gengæld med behovet for, at jeg’et 
tilfredsstilles gennem anerkendende respekt, og derigennem en øget mianzi. 
  
Den kinesiske interviewperson  
I. Det sociale aspekt, udtrykkes som 
udelukkende at være bestående af en 
arbejdsrelateret dialog med lederen.  
II. Der er en klar skildring mellem 
privatsfæren og den solidariske sfære.  
III. Agtelsesbehovet kompenserer for det 
nære sociale aspekt. 
IV. Påvirkning fra baggrund 
De danske interviewpersoner 
I. Det sociale aspekt udtrykkes som værende 
bestående af en privat og/eller 
arbejdsrelateret dialog mellem kollegaer og 
eventuelle ledere. 
II. Der ses en svag eller ingen skildring mellem 
privatsfæren og den solidariske sfære. 
 
 
 
 
6.3. Arbejde kontra fritid: 
Det første slående skel i empirien er, hvor mange timer de danske interviewpersoner 
arbejder i henhold til medarbejderen med kinesisk baggrund. Medarbejderen med 
kinesisk baggrund arbejder 10 timer om dagen, og derudover har han 2-3 timers 
hjemmearbejde hver dag. Selvom de tre interviewpersoner arbejder på samme kontor, 
er deres tidsprioritering vidt forskellig. Det skal pointeres, at interviewperson J skal 
tage højde for tidsforskellen, da han samarbejder med et kontor i Kina. Det betyder, 
at når han møder ind om morgenen, er det eftermiddag i Kina. Herved føler han sig 
forpligtet til at være tilgængelig, selv når han forlader kontoret. Det er vigtigt at 
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pointere, at han føler sig forpligtet og ikke presset til at arbejde over, hvilket fremgår 
i følgende citat:” Kinesere arbejder mange timer” og efterfølgende: ”Jeg kan ikke 
holde op med at arbejde..” (Bilag 10.2.). Han opfatter dermed de mange arbejdstimer 
som en naturlig ting. 
I kontrast til dette arbejder, Interviewperson C ca. 46 timer om ugen, og har stort set 
ikke noget hjemmearbejde. Dette stemmer overens med interviewperson K, der 
arbejder ca. 50 timer om ugen uden hjemmearbejde. I snit arbejder interviewperson J 
12 timer mere end sine kollegaer ugentligt. Trods dette hævder han, at han selv er 
bedre til at slappe af, når han lægger arbejdet fra sig, og at han derfor ikke arbejder 
ligeså hårdt som kinesere, der er bosat i Kina.  
Han udviser ikke noget tegn på negativ påvirkning af sine overarbejdstimer, men 
betragter dem derimod som del af hans jobbeskrivelse, som han bestræber sig på at 
udføre så godt som muligt. Loyalitet overfor virksomheden ligger derigennem i 
forgrunden for hans egne personlige behov, som nedprioriteres. Arbejdet har 
overtaget meget af hans fritid, og skellet mellem arbejdet og privatliv bliver mere 
uigennemsigtigt.  
Arbejdslivet stjæler derfor en del af hans privatliv, når det angår arbejdstimer. Dette 
handler i grove træk om at prioritere de timer på døgnet, hvor han har mulighed for at 
interagere med de kinesiske kunder, og på baggrund af dette ved han, hvornår han har 
tid til at have fri. Det er meget interessant, hvordan interviewperson J kan holde til så 
meget arbejde. Interviewperson K, siger således om udlandets arbejdere i samme 
position: ”specielt i udlandet, så er der en meget høj arbejdsmoral..” (Bilag 10.4.), 
hvilket interviewperson J er et eksempel på. 
Interviewperson K er af den overbevisning, at det er vigtigt at skelne mellem arbejde 
og privatliv – grænsen mellem de to, skal opretholdes. Interviewpersonerne K og C 
giver udtryk for, at det fra direktionens side forventes, at man arbejder igennem, når 
man er på arbejdet, men man holder fri, når man går hjem. Derfor er der ikke fra 
virksomhedens side, nogle opstillede forventninger om, at man svarer på mails og 
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andre arbejdsrelaterede projekter, når man er hjemme. Hans indtryk er også, at det fra 
direktionens side er ilde set, at arbejde i sin fritid. Personligt mener han heller ikke, at 
det er i orden i forhold til familierelationer.  
Denne holdning deles med interviewperson C, som udtaler således, om skellet 
mellem arbejde og fritid i virksomheden: 
 
”Det privilegium vi har her, er at vi har en direktør som går rigtig meget op i, at vi skal have 
en balance mellem arbejdsliv og privatliv og, at vi ret faktisk kan gå hjem når arbejdstiden 
ophører. I modsætning til mange andre steder, så er der her ikke nogen forventning om at du 
læser dine mails om aftenen, og at du skal være tilgængelig hele tiden. Det tror jeg i stigende 
grad man oplever mange andre steder, på det danske arbejdsmarked. At fordi vi har 
smartphones og iPads, og kan være tilgængelig hele tiden, så bliver det misbrugt, rigtig 
mange steder. Det er et misbrug begge veje, det er også medarbejderens egen skyld..” (Bilag 
10.3.). 
 
Fra citatet kan det udledes, at både medarbejder og leder har et ansvar for denne 
balance. Medarbejderen er derfor medansvarlig, og skal selv gøre en indsats for at 
tydeliggøre dette skel. Interviewperson C mener, at hvis man ikke opretholder dette 
skel for sig selv og sine kunder, så har ens omgivelser en forventning om, at man er 
til rådighed hele tiden. Idet virksomheden har denne politik, er det interviewperson 
J’s eget ansvar at skelne mellem arbejde og fritid, og skabe en fornuftig balance. 
Dette bekræfter vores første antagelse omkring de danske medarbejdere. Her skrev 
vi, at den danske medarbejder holder på sin ret, og desuden vil have lov at holde fri, 
når man går hjem fra arbejde. 
For de to medarbejdere med dansk baggrund kan der argumenteres for, at skellet 
mellem arbejde og fritid er en motivationsfaktor. Interviewperson K giver udtryk for, 
at det i hans afdeling er en nødvendighed med dette skel, hvor C ser det som et 
privilegium.  
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6.3.1. Delkonklusion: 
Ens for de to medarbejdere med dansk baggrund er, at de har et klart skel mellem 
arbejde og fritid. De har en stor respekt for deres privatliv. Dette synspunkt adskiller 
sig fra medarbejderen med kinesisk baggrund, da han ikke ser nogen umiddelbare 
ulemper ved at blande arbejdsliv med fritid. Dette kan til dels skyldes 
kulturforskellen, holdningen til overarbejde, hjemmearbejde og jobsituationen 
generelt. Yderligere kan der argumenteres for, at fordi han beskæftiger sig med 
kinesiske kunder, hvis døgn ser anderledes ud, indsnævres hans råderum.  
I nedenstående boks ses forskellene: 
 
Den kinesiske medarbejder 
I. Svag skildring mellem arbejde og fritid 
II. Meget hjemme arbejde 
III. Høj prioritering af arbejdet 
De danske medarbejdere 
I. Klar skildring mellem arbejde og fritid. 
II. Intet hjemme arbejde 
III. Høj prioritering af privatlivet 
 
 
6.4. Anerkendelse: 
Anerkendelse beskrives, som havende en afgørende betydning for medarbejderens 
udvikling. Uden anerkendelsens tilstedeværelse er individet ude af stand til, at skabe 
de grundlæggende former for forholden til sig selv. Dette i form af praktisk 
værdsættelse, opbyggelsen af selvrespekt og opbygge en fundamental tillid (Jf. 
Honneth s. 15). Undervejs i analysen er ordet anerkendelse dukket op. Dette hænger 
sammen med, at mange af de analyserede faktorer har en forbindelse til denne faktor. 
Denne tilkobling kan belyses ved følgende: desto mere ansvar en medarbejder 
tildeles, desto større er behovet for anerkendelse, idet anerkendelse fortæller 
medarbejderen, om denne arbejder sig i den rigtige retning, og dermed varetager sit 
ansvar tilstrækkeligt og korrekt. Om ansvar siger interviewperson K: ”… at få 
anerkendelse, det tror jeg vi alle sammen har brug for. Jeg har i hvert fald også” 
(Bilag 10.4.). Grundlæggende er denne antagelse en bekræftelse af Honneths teori, 
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idet anerkendelse er forudsætningen for et velfungerende individ jævnfør Honneth. 
Tilmed kan man argumentere for, at det at få tildelt et ansvar i sig selv er en form for 
anerkendelse fra ledelsens side.  
Det interessante ved denne faktor er, at anerkendelse enten direkte eller indirekte 
uddrages fra vores interviews. Interviewperson C siger således om ansvar: ”… det 
(er) vigtigt at gøre det (arbejdet) godt, for så bliver man anerkendt for det man har 
gjort” (Bilag 10.3.). Det fremgår herved tydeligt, at anerkendelse er en motiverende 
faktor for at udføre et godt stykke arbejde.  
For at føle sig hel, som individ, skal man blive anerkendt indenfor de tre sfærer, 
hvilket man som menneske bevæger sig i. I den solidariske sfære kan man placere 
arbejdet. I denne sfære bliver individet, som medarbejder, anerkendt for dens positive 
engagement og deltagelse i arbejdets fællesskaber samt dens unikke kompetencer og 
kvaliteter (Jf. Honneth s. 16). Når man, som medarbejder, har udført et godt stykke 
arbejde, vil man opnå anerkendelse, hvorigennem man vil føle en praktisk 
værdsættelse. Det er derfor den underliggende praktiske værdsættelse, der er vigtig 
for medarbejderen.  
Det interessante er i midlertidig, at det under analysen af det sociale behov fremgik, 
at privatsfæren gennem privatsnakken har sneget sig ind i arbejdslivet. Dette 
resulterer i, at det er muligt for medarbejderen, at opfylde noget af privatsfærens 
behov for anerkendelse gennem den fundamentale tillid, idet ens værdier og 
ressourcer stimuleres i den venskabelige konversation på arbejdspladsen. Dette gør 
sig gældende for interviewperson C og K, dog ikke for interviewperson J. Under 
samme afsnit blev det ligeledes fremvist, hvorledes interviewperson J, grundet 
behovet for ophøjet mianzi, har trang til mere anerkendelse end andre, da kritik fra 
lederen, kan skade hans mianzi og derved også guanxi. Herved kan han kun opnå den 
praktiske værdsættelse på arbejdspladsen. Det kan tænkes, at det anerkendende behov 
for praktisk værdsættelse er så højt, at kinesiske medarbejdere har svært ved at 
frasige sig arbejdsopgaver, idet det vil skade deres mianzi. Denne evige jagt på 
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anerkendelse, for at opretholde mianzi, kan hænge sammen med det faktum, at 
kinesere arbejder mange timer (Bilag 10.2.). Derudover er den praktiske værdsættelse 
den eneste form for anerkendelse, hvilket interviewperson J vælger at erhverve sig på 
arbejdspladsen, da nærkontakten med kollegaerne ikke eksisterer.  
Det fremstår som om, der er en tendens til, at alle individer har et behov for 
anerkendelse, hvilket man kan tilegne sig fra tre steder i ens livssfærer. Hvis man i 
visse situationer ikke kan erhverve sig anerkendelse fra et sted, vil behovet for at få 
anerkendelse, et andet sted fra, forekomme større. Dette er i tråd med Maslow, der 
hævder, at behovet for anerkendelse altid vil være motiverende for medarbejderen, da 
det tilhører Maslows behov for selvaktualisering, der er det højeste behov i 
behovshierarkimodellen.  
 
6.4.1. Delkonklusion: 
Behovet for anerkendelse hos medarbejderne med dansk baggrund og medarbejderen 
med kinesisk baggrund er det samme.  Baggrundene hvorpå, de har et behov for 
anerkendelse er forskellige. Generelt ses der under denne faktor mange fællestræk, 
men i en nøje analyse kommer nuancerne frem.  
I nedenstående ses forskellene: 
 
Medarbejderen med kinesiskbaggrund 
I. Har et behov for anerkendelse 
II. Har et behov et stort for praktisk 
værdsættelse 
Medarbejderne med dansk baggrund 
I. Har et behov for anerkendelse 
II. Har et behov for praktisk 
værdsættelse og anerkendt 
fundamental selvtillid 
 
 
6.5. Ambitioner: 
Ambitioner er et tema, interviewpersonerne udtrykker gennem beskrivelser 
vedrørende forholdene om medarbejdernes muligheder for vækst og forfremmelse. 
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Faktoren råder over stræben efter øget kompetence, bestemte færdigheder og høj 
status. Faktoren bliver relevant, da snakken med interviewperson J falder på 
vigtigheden omkring udførslen af et godt arbejde. I denne forbindelse siger 
interviewpersonen: 
 
”Det er også min personlige interesse så. Ja. Så jeg vil gerne, jeg har store ambitioner for 
(virksomhedens navn) i Kina, så jeg bliver nødt til at lave et godt stykke arbejde” (Bilag 
10.2.). 
 
Denne udtalelse beretter om ambitioner på virksomhedens vegne, hvilket udlægges 
som værende den motiverende faktor til at udføre et godt stykke arbejde. 
Maslows behovshierarkimodel introducerer agtelsesbehovet samt 
selvaktualiseringsbehovet. Disse behov udspringer henholdsvis af et ønske om styrke, 
præstation og tilstrækkelighed samt skabertrangen og den personlige udvikling. Disse 
behov må i høj grad tilegnes ovenstående beskrivelse, idet der udtrykkes et ønske om 
at gøre et godt stykke arbejde for det firma, den interviewede arbejder for. Disse to 
behov ligger desuden også i den laveste del af Maslows behovshierarkimodel, hvilket 
viser, at interviewpersonen med kinesisk baggrund er nået til et punkt i hans karriere, 
der giver ham mulighed for at forfølge og dække disse behov. Dette forhold tænkes 
også at have en indflydelse på hans ambitioner, da han netop har opfyldt de andre 
behov, og nu har han dermed overskud til at fokusere på firmaets udvikling. Et 
konflikterende forhold kommer til syne i interviewperson C, der udtaler følgende:  
 
”.. jeg er drevet af resultater og ansvar… jamen jeg vil selv være med til at præge 
virksomheden, jeg vil selv være med til at tage beslutninger osv., det er det der driver mig” 
(Bilag 10.3.). 
  
Udtalelsen udtrykker et ønske om at dyrke den personlige udvikling i en højere grad 
end interviewperson J. Interviewperson J har ambitioner for virksomheden, mens 
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interviewperson C har ambitioner om at sætte sit eget præg på virksomheden. 
Herudfra kan det udledes, at interviewperson C i højere grad end J har en ambition 
om selvrealisering. Dette bekræfter igen vores forforståelse, hvor vi antog at den 
kinesiske medarbejder i højere grad end den danske medarbejder, har virksomhedens 
udvikling som første prioritet.  De udviser begge ambitioner, men de peger i hver 
deres retning. Den ene udviser ambitioner for virksomheden, mens den anden 
fokuserer på ambitioner om ens egen position i virksomheden. Som tidligere 
beskrevet stopper selvaktualiseringsbehovet ikke med at dominere mennesket, når 
dette dækkes. Behovet vil stadig eksistere, og mennesket vil, jævnfør Maslow, søge 
det yderligere, jo mere det dækkes. Maslow beskriver desuden det selvaktualiserende 
menneske, som det ypperste og mest modne menneske, hvilket i høj grad bidrager 
med et interessant perspektiv på vores interviewpersoner. 
 
Da ambitioner, som tidligere nævnt, også refererer til søgen efter høj status, er det 
relevant at kigge på interviewpersonernes mulighed for forfremmelse i deres 
nuværende jobsituation. De beskriver alle tre, at der i deres nuværende stilling ikke er 
mulighed for forfremmelse, men et jobskifte til en anden virksomhed ville formentlig 
kunne give dem muligheden. Kigger man på Herzbergs motivationsfaktorer i lyset af 
disse udtalelser, står det klart, at faktorerne mulighed for vækst samt forfremmelse er 
udelukket i vores empiris tilfælde. Disse faktorer er motivationsfaktorer; altså 
faktorer, der fører til positive arbejdsholdninger og knytter sig til menneskets behov 
for at præstere og realisere sig selv. Udelukkelsen af disse betyder, at 
interviewpersonerne muligvis benytter en anden faktor i deres opfattelse af 
motivation. Denne faktor kan eksempelvis være, at man dedikerer sig mere til 
virksomheden. Interviewperson J blev spurgt, hvorfor han sjældent har skiftet job, og 
udtalte følgende: 
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”… nej ikke nogen speciel årsag. Nogen har måske ambitioner om at skifte job hver femte år 
og få en højere løn, men det har jeg ikke lyst til… det vigtigste for arbejdet er at jeg er glad, 
jeg skal være glad og jeg skal have en god chef” (Bilag 10.2.). 
   
Medarbejderens alder sætter ikke en stopper for ambitionerne, men ændrer dem. Når 
man kigger på interviewpersonens ambitioner, fremgår det, at arbejdet i nogen grad 
er tilknyttet værdier og moraler, der er dannet af hans kinesiske baggrund. 
Interviewpersonernes ambitioner må ydermere siges at være præget af indre 
ambitioner om resultater i og for virksomheden, idet personerne ikke nærer 
ambitioner om at skifte arbejde såvel som at opnå en højere løn. Alle tre 
interviewpersoner udtrykker desuden en forskel i forhold til, hvor deres ambitioner 
udspringer fra, da de bliver spurgt om hvilken fremgang, der er vigtigst for dem: 
Deres personlige eller firmaets – hertil svarer interviewperson J: 
 
”Firmaets fremgang. Så det er ikke min personlige, hvis det er min personlige, så det passer 
ikke til min alder. I min alder har jeg ikke de store ambitioner om personlig udvikling. Jeg 
har ikke ambitioner om at blive chef, manager eller en høj stilling, det har jeg ikke. Jeg 
arbejder, der lover jeg firmaet” (Bilag 10.2.). 
  
Interviewpersonerne refererer i deres begrænsning af ambitioner til deres alder samt 
overflødig udvikling som værende faktorer for deres ambitionsniveau. Ambition kan 
således opfattes som en varierende størrelse, der blandt andet afhænger af alder, 
karriere og til dels baggrund.  
 
6.5.1. Delkonklusion: 
Alle medarbejdernes ambitioner er knyttet til virksomhedens fremgang. Dette skabes 
fordi, at virksomhedens fremgang anerkender medarbejdernes præstationer – hvis 
ikke virksomheden præsterer, så præsterer medarbejderne formentlig heller ikke. 
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Anerkendelsen kan herved kun opnås, hvis deres ambitioner i virksomheden bliver 
ført ud i livet. Igen er anerkendelse en afgørende faktor. 
Generelt er der forskel mellem interviewpersonernes udtalelser om ambitioner inde 
og uden for firmaet. Alle interviewpersonerne giver udtryk for, at de koncentrerer sig 
om firmaets fremgang frem for personlig fremgang. De danske interviewpersoner ser 
spørgsmålet som en helhed, hvor deres præstationer afhænger af firmaets 
præstationer. Derfor har de ambitioner på firmaets vegne for at udleve deres 
personlige ambitioner. Interviewperson J fokuserer udelukkende på firmaets 
fremgang og skænker ikke egen fremgang en tanke. 
 
 
 
6.6. Det økonomiske aspekt - Løn: 
I denne faktor analyseres der frem til hvilken betydning medarbejderen tillægger 
deres løn, overarbejdsbetaling eller lignende. Herudaf kan det fremvises, hvorvidt det 
økonomiske aspekt er en motiverende faktor eller ej. Altså motiveres medarbejderne 
af en høj løn, eller har penge ikke relevans for deres opfattelse af motivation? 
 
Grundlæggende for dette projekts tre interviewpersoner er, at de alle besidder 
stillinger, hvor de er i en ledende position. Det er derfor svært for dem, at blive 
forfremmet indenfor denne virksomhed, og deres eneste mulighed for at stige i løn er 
at forhandle sig til mere. Desuden har der gennem alle tre interviews tegnet sig et 
billede af, at det økonomiske aspekt er et meget privat emne, som især medarbejderne 
med dansk baggrund ikke omtalte så indgående. Det var et emne, de hellere ville 
Den kinesiske medarbejder 
I. Udelukkende fokus på virksomhedens 
fremgang  
II. Ambitioner om virksomheden 
Den danske medarbejder 
I. Blandt andet fokus på virksomhedens 
fremgang 
II. Ambitioner om virksomheden, for egen 
fremgangs skyld 
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omtale overfladisk eller på et mere generelt plan, hvor deres egen situation ikke var i 
fokus.   
 
Ifølge Herzberg er løn en hygiejnefaktor, hvilket vil sige, at den er indvirkende på 
medarbejdernes job-utilfredshed og ikke job-tilfredshed. Er en medarbejder tilfreds 
med sit lønniveau, betyder det ikke, at medarbejderen er tilfreds med udbyttet af sit 
job – hvis medarbejderen derimod eksempelvis oplever, at dennes forventning om 
lønforhøjelse ikke bliver realiseret, vil dette forringe medarbejderens job-utilfredshed 
yderligere (Herberg, 1959). Det vil sige, at jævnfører man med Herzberg kan det 
økonomiske aspekt ikke motivere medarbejderen til større selvrealisering og dermed 
job-tilfredshed, men derimod påvirke en forbedring eller en forringelse i selve 
jobsituationen og job-utilfredsheden.       
 
Alle interviewpersoner blev spurgt, hvorvidt de synes, der var overensstemmelse 
mellem deres arbejdsindsats og deres løn, og hertil hævdede alle tre, at de var 
tilfredse og synes: ”at der er fuldkommen fin overensstemmelse” (Bilag 10.3.).  
Herefter blev de stillet et hypotetisk spørgsmål om, hvorvidt de ville fortsætte med at 
arbejde, hvis nu de vandt i lotto og dermed havde økonomiske ressourcer nok til 
aldrig at behøve at arbejde igen. Alle tre svarer, at de stadig ville arbejde, men det er 
forskellige grunde, der driver dem. Disse grunde har formentlig også betydning for 
deres samlede opfattelse af motivation. Medarbejderne med dansk baggrund kunne 
ikke forestille sig et liv uden arbejde, men de kunne godt forestille sig, at de ville 
holde lidt længere ferier eller arbejde frivilligt i stedet, og derigennem gøre en forskel 
(Bilag 10.4.; Bilag 10.3.). Dermed hævder interviewpersonerne, at det at gøre en 
forskel er en faktor i deres opfattelse af motivation. Dette bekræfter Herzbergs teori 
om, at løn ikke er en motivationsfaktor, men derimod kun en hygiejnefaktor, der kan 
forbedre ens job-utilfredshed. Medarbejderen med kinesisk baggrund er ikke i tvivl 
om, at han ville fortsætte med at arbejde under de samme vilkår, og han kan ikke se 
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nogen alternativer trods en lottogevinst (Bilag 10.2.). Ingen af interviewpersonerne 
nævner dermed direkte, at de motiveres af lønnen, og det økonomiske aspekt fremstår 
langt fra som det mest dominerende i deres opfattelse af motivation. Der kan være 
flere grunde til dette, og en af dem kan være, at grundet deres i forvejen høje 
stillinger og deres gode lønninger kan de klare sig og lider ikke nogen nød. Maslow 
ville formentlig forklare dette med, at på grund af deres fine lønninger, er deres 
økonomiske situation så tilfredsstillende, at de forholdsvist nemt kan få dækket 
mange af deres fysiologiske behov og sikkerhedsbehov (Hein, 2009). Dermed bliver 
de motiveret højere oppe i behovshierarkimodellen. Dette er endnu en forklaring på, 
hvorfor det økonomiske aspekt ikke er en faktor i medarbejdernes opfattelse af 
motivation. De danske medarbejderes syn på løn afkræfter vores første antagelse. Her 
havde vi en idé om at deres arbejdsmæssige tankegang lød i stil med, hvordan man 
tjener flest penge uden at lægge alt for mange kræfter i det. I dette afsnit får vi 
afkræftet, at pengene ikke betyder så meget for de danske medarbejdere, som vi i 
første omgang antog.    
Medarbejderen med kinesisk baggrund fremhæver det også, da han bliver spurgt, om 
det ikke er så sort/hvidt, hvorvidt han får nok i løn. Dertil svarer han: ”Det er 
helhedsbilledet” (Bilag 10.2.). Lønnen kan ikke alene være en motiverende faktor: 
”De har ikke forstand, de tjener mange penge, hvorfor tjene så mange penge – det 
kan jeg ikke forstå.” (Bilag 10.2.). Dette citat viser tydeligt, at det for medarbejderen 
med kinesisk baggrund ikke er et spørgsmål om penge, hvor motiveret han føler sig.  
 
”Firmaet betaler vores løn, så skal vi arbejde” (Bilag 10.2.). Sådan påpeger 
medarbejderen med kinesisk baggrund, hvilket fortæller noget om hans forhold til 
hans løn. For ham er det at modtage løn en lovning på, at man vil gøre sit bedste på 
arbejdet og nå så meget som muligt. Firmaet giver dig løn, og dette forpligter dig til 
at arbejde hårdt for den. Desuden forklarer han, at den kinesiske arbejdskultur i hans 
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generation handlede om, at man arbejdede hårdt og var flittig. Det er denne 
mentalitet, der påvirker hans opfattelse af hans løn.  
Ifølge medarbejderen er dette en modsætning til den yngre generation i Kinas 
opfattelse af lønnen: ”Men for yngre personer, de tænker mest på deres personlige 
udvikling og så, hvad de får i løn … Det er helt forskellige situationer” (Bilag 10.2.). 
 
6.6.1. Delkonklusion: 
Interviewpersonernes beskrivelser viste tydeligt, at der ikke var nogen af disse tre 
medarbejdere, der tillagde det økonomiske aspekt nogen særlig værdi i deres 
opfattelse af motivation. Ingen af dem kunne forestille sig, at holde op med at 
arbejde, selvom de havde økonomiske ressourcer til det. Medarbejderen med kinesisk 
baggrund forklarede dette ved hans tilhørsforhold til den gamle kinesiske 
arbejdsmentalitet, mens medarbejderne med dansk baggrund påpegede, at de havde et 
behov for at udrette noget, hvilket de gør gennem deres job.  
Både Herzberg og Maslows teori blev bekræftet gennem interviewpersonernes 
udsagn. Det økonomiske aspekt kan ifølge Herzberg ikke være en motiverende 
faktor, mens, ifølge Maslow, er det laveste behov i behovshierarkimodellen, og 
derfor en faktor man nemt får opfyldt, og derfor fremstår det ikke motiverende for 
medarbejderen.  
Generelt er de tre adspurgte medarbejderne tilfredse med deres lønninger. De ser ikke 
lønningerne, som en motiverende faktor men som en del af en helhed. Der er andre 
faktorer såsom en god leder, der er af højere betydning for dem end selve lønnen. 
Derfor vil der ikke laves et sammenligningsskema.  
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7. Konklusion: 
Ved projektarbejdets begyndelse havde vi nogle forforståelser af, hvilke faktorer, der 
ville være forskellige fra medarbejdere med henholdsvis kinesisk og dansk baggrund 
i deres erhvervelse og opfattelse af motivation.   
Nogle forforståelser er blevet bekræftet, mens andre er blevet revideret. 
Den formodede opfattelse af, at medarbejdere med kinesisk baggrund har en mere 
uselvstændig tilgang til arbejdet, hvor vedkommende gør, som virksomhedens ledelse 
dikterer, blev til dels bekræftet. Empirien fremførte nogle faktorer, hvilket projektet 
videre analyserede og diskuterede. Under disse faktorer kunne slående forskelle 
udledes. Med udgangspunkt i den kinesiske arbejdskulturs guanxi og den 
dertilhørende mianzi kan det konkluderes, at en kinesisk medarbejder er opvokset 
med en mentalitet og morale, hvilket kan påvirke deres ageren på arbejdspladsen. 
Den kinesiske medarbejder er underlagt nogle strukturer, hvilket bevirker en bestemt 
adfærd på arbejdspladsen. Gennem guanxi virkeliggøres en større respekt for 
virksomheden, end de danske medarbejdere gav udtryk for under de fortagende 
interviews. De danske medarbejdere havde et større behov for selvrealisering end den 
kinesiske medarbejder, som udviste et større agtelsesbehov. De afvigende opfattelser 
af medarbejderens egen rolle på arbejdspladsen afspejler sig i medarbejderens behov, 
da behovene synes at være afhængige af deres opfattelse af positioneringer i 
virksomheden. Den kinesiske medarbejder, som er opvokset med respekten for 
guanxi, er med til at skabe et større skel mellem direktør, medarbejder og leder, 
hvorimod de danske medarbejdere opfatter sig selv som lige mænd.  
Herved ses der afvigelser i krav, da den kinesiske medarbejder opretholder guanxi i 
virksomheden – trods deres lige positioneringer, har de derfor forskellige opfattelser 
af, hvad de kan forlange af virksomheden, og hvad virksomheden kan forlange af 
dem. Den kinesiske medarbejder tillægger behov faktorerne forskellige formater i 
henhold til, hvad de danske medarbejdere tillægger behov og faktorerne. 
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Afslutningsvis kan det herved konkluderes, at idet de danske medarbejdere tillægger 
faktorerne forskellige betydninger, er tendensen, at måden hvorpå medarbejderen 
motiveres i dette tilfælde afhængig af deres baggrund, da motivationen dannes på 
baggrund af de samlende faktorer. Den komplekse baggrund, som hos den kinesiske 
medarbejder er bestående af en dansk og kinesisk baggrund, bærer derfor mærkbare 
præg fra den kinesiske arbejdskultur, hvilket afspejler sig i måden hvorpå han bliver 
motiveret i arbejdet. Der er lige ledes nogle påvirkninger i den danske baggrund, som 
han har tilegnet sig, hvilket kommer til udtryk i helhedsbillede af interviewet. 
 
Det skal nævnes, at projektets udfald ikke er repræsentativt for alle kinesiske og 
danske medarbejdere på alle vilkårlige arbejdspladser. Projektet udleder nogle 
tendenser indenfor spørgsmålet om, hvorvidt motivation er afhængigt af ens 
baggrund. 
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8. Perspektivering: 
Vi har i opgaven beskrevet to-faktor-teorien, som er en del af Herzbergs teori. Denne 
del af teorien har vi valgt, fordi den er interessant og brugbar at diskutere overfor 
vores empiri samt relevant til at besvare vores problemformulering. Udover denne to-
faktor-teori beskriver Herzberg endnu en vinkel, som en del af hans motivationsteori: 
F-A-E modellen. Modellen består af tre led: faktor, attitude og effekt. Disse tre led 
påvirker hinanden, i den rækkefølge de står skrevet. Faktor er, som beskrevet i 
teoriafsnittet, situationer, der fremkalder en følelse hos den enkelte medarbejder. 
Følelsen disse faktorer udløser, medfører en enten negativ eller positiv attitude hos 
medarbejderen. Vi har i opgaven valgt at fokusere på faktorer og hvilke faktorer, der 
medfører en positiv attitude, som vi kalder motiverende. Det kunne, med dette 
synspunkt, være interessant at se på selve effekten af denne motivation, som er det 
tredje led i Herzbergs F-A-E model. Effekten beskrives som de målelige resultater 
attituden udgør. I en videre forskning af dette område kunne man diskutere, hvilken 
faktor, der udløste den, eller de bedste effekter for den enkelte medarbejder, samt 
hvilken faktor, der udløste den bedste effekt for firmaet, for på denne måde at vurdere 
hvilken motivationsmetode, det enkelte firma får de bedste resultater ud af. 
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10. Bilag 
10.1. Interviewguide: 
Briefing: 
- Interviewpersonen har under hele interviewet ret til ikke at ville svare på 
interviewguidens spørgsmål. 
- Interviewet vil ikke blive offentliggjort, så virksomheden har mulighed for at 
komme i kontakt med empirien. De eneste, der læser rapporten, bliver vejleder og 
censor. 
- Det forklares, at det er op til interviewpersonen selv, hvorvidt han vil være anonym 
i projektet.  
- Informanterne må til hver en tid afbryde interviewet, hvis de føler det går ud over 
deres grænser.  
 
Generelle spørgsmål: 
• Hvor er du født?  
• Hvilket årstal er du født i? 
• Hvor længe har du været i Danmark?  
• Hvor meget af den tid har du haft arbejde?  
• Hvad er din funktion på arbejdspladsen? 
• Hvor mange timer om ugen arbejder du omtrent? 
• Har du hjemmearbejde? Hvor meget og på hvilke tidspunkter? 
• Hvor længe har du arbejdet i dit hjemland?  
• Hvilken faglig baggrund har du? 
• Har du i denne stilling og på baggrund af din uddannelse nogle 
muligheder for forfremmelse?  
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De udvalgte faktorer: 
Ansvar: 
• Hvilke ansvarsområder har du på dit job? 
• Er det vigtigt for dig at gøre et godt stykke arbejde? Hvorfor? 
• Er det vigtigt for dig at have et ansvar på dit arbejde? Hvorfor? 
 
Løn: 
• Hvorvidt synes du, der er sammenhæng mellem din arbejdsindsats og din løn? 
• Hvis du vandt i Lotto og herved havde økonomiske ressourcer til ikke at 
behøve at arbejde, ville du så sige dit arbejde op? Hvorfor?  
 
Mellemmenneskelige forhold: 
• Glæder du dig til at komme på arbejde om morgenen? Hvorfor/Hvorfor ikke? 
• Hvordan er det sociale miljø mellem dig og dine kollegaer i afdelingen? 
• Hvor meget ved du om dine kollegaer uden for arbejdspladsen? 
• Føler du, du har et indblik i dine kollegaers liv uden for arbejdet? 
• Hvordan har du det med at bede om hjælp fra kollegaer og ledere? 
 
Anerkendelse: 
• Hvilke egenskaber skal en god leder besidde? 
• Hvor vigtigt er det for dig at få feedback for dit daglige arbejde? 
• Hvilke former for feedback finder du mest konstruktiv? Negativ eller positiv 
feedback? Feedback fra lederen eller kollegaerne?  
 
Mulighed for vækst/selvrealisering: 
• Hvad engagerer dig mest på dit arbejde af disse to faktorer – firmaets fremgang 
eller din egen personlige udvikling? 
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• Kunne du ønske dig, at dit job ændrede sig til en hvis grad? Hvis ja, hvorfor og 
hvordan? 
 
• Hvad er din opfattelse af et tilfredsstillende job? 
• Hvilke ting er nødvendige for, at du kan udrette et for dig tilfredsstillende 
arbejde? 
• Hvilke facetter er medvirkende til, at du føler dig engageret i dit arbejde? I 
hvilken arbejdssituation føler du dig mest engageret? 
  
Spørgsmål kun til medarbejderen med kinesisk baggrund (Interviewperson J): 
• Hvad er de største forskelle mellem det at arbejde i Kina og Danmark? 
 
Debriefing: 
- Interviewpersonen vil efter interviewet blive gjort klar over intentionen og formålet 
med undersøgelsen. Dette gøres efter interviewet for at undgå en mulig påvirkning på 
interviewpersonens svar, såfremt personen har kendskab til ovenstående.    
- Interviewpersonen vil have mulighed for at spørge ind til anvendelsen af empirien 
samt projektets hensigt.  
- Desuden er det muligt for interviewpersonen i debriefingen at uddybe eventuelle 
svar eller give feedback på selve undersøgelsen. 
- Sige tak for interviewet og spørge, om vi muligvis må bruge dem til senere 
undersøgelse.  
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10.2. Interview m. J. (disc nr. 1) 
 
10.3. Interview m. C. (disc nr. 2) 
 
10.4. Interview m. K. (disc nr. 3) 
